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V Sloveniji javni sektor sestavljajo javna uprava, politični sistem, šolstvo in raziskovalna 
sfera, zdravstvo in socialno varstvo ter kultura. V njem so zaposleni nosilci javnih funkcij 
in javni usluţbenci, kamor spadajo uradniki in strokovno-tehnični javni usluţbenci. Pravne 
podlage, ki urejajo poloţaj javnih usluţbencev so, ZJU, ZSPJS ter kolektivne pogodbe in 
področni zakoni, ki urejajo posamezne kategorije javnih usluţbencev. Plače in druge 
pravice, do katerih so upravičeni javni usluţbenci, se financirajo iz javnih sredstev. V 
celotnem javnem sektorju velja plačni sistem, ki je stopil v veljavo leta 2008 in je urejen v 
ZSPJS, ki zagotavlja enotnost plačnega sistema. Poleg zakona plačni sistem urejajo tudi 
KPJS in drugi podzakonski predpisi. Po ZSPJS je plača javnega usluţbenca sestavljena iz 
osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. Osnovna plača javnega 
usluţbenca je odvisna od zahtevnosti delovnega mesta in ţe vključuje napredovanje 
usluţbenca, določena pa je s plačnim razredom, kamor se uvršča delovno mesto. Del 
plače za delovno uspešnost in dodatki pa so odvisni od različnih dejavnikov, na katere 
vpliva uspešnost opravljenega dela javnega usluţbenca.  
 
Ocenjevanje delovne uspešnosti javnih usluţbencev deluje kot nagrada za uspešno 
opravljanje dela. Po eni strani se kaţe kot del plače, ki se izplača, po drugi strani pa je  
lahko doseţena ocena pogoj za zasedbo višjega delovnega mesta. Delovno uspešnost se 
ocenjuje enkrat letno, z namenom spodbujanja kariere, predvsem pa zaradi pravilnega 
odločanja vodje o napredovanju javnega usluţbenca. Napredovanje za javne usluţbence 
pomeni zagotovilo za boljšo plačo in boljše pogoje dela. Pri moţnosti napredovanja, bodisi 
v višji naziv ali pa samo v višji plačni razred, prihaja do veliko prednosti, ki se kaţejo tako 










 javni sektor 
 javna uprava 
 plačni sistem v javnem sektorju 
 ocenjevanje javnih usluţbencev 
 napredovanje po plačnih razredih 






EMPLOYEE PERFORMANCE APPRAISAL AND PROMOTION IN THE 
PUBLIC SECTOR 
 
In Slovenia, the public sector consists of public administration, political system, education 
and research sphere, health and social care and culture. It employs holders of public 
functions that include officials and professional-technical civil servants. The legislation 
implementing status of civil servants is Civil Servants Act, Public sector salary system act, 
as well as collective agreements and laws on each category of public servants. Salaries 
and other rights or benefits to which public servants are entitled to are financed from 
public funds. Salary system which came into force in 2008 with implementation of Public 
sector salary system act applies to entire public sector and ensures its uniformity 
regarding the salary system. In addition to this law Collective agreement for public sector 
and other statutory regulations also cover the payment system. According to Public sector 
salary system act the civil servant salary consists of basic pay, performance-based pay 
and bonuses. The basic pay of civil servants depends on the level of difficulty of the work 
position including the promotion of the employee and is determined by the salary grades 
to which this position is classified. Part of the performance-based pay and bonuses are 
dependent on various factors affected by the work performance of the civil servant.  
 
Performance appraisal of civil servants functions as a reward for successful performance. 
On the one hand it can be seen as part of the salary and on the other hand, the received 
evaluation can serve as a condition for occupying higher work post. Work performance is 
assessed annually, with the aim of encouraging careers and especially for proper decision-
making of leaders on promotion of civil servants. Promotion of civil servants means a 
guarantee for better salary and better working conditions. In the case of promotion to 
higher position or just to higher salary grade, there are many advantages that are evident 





 public sector 
 public administration 
 salary system in the public sector 
 evaluation of civil servants 
 progression through the salary grades 
 progression to higher grade 
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Javni sektor v RS se je šele dobro začel razvijati. Odločilen korak je bil vstop RS v EU, saj 
se je tako del politike prenesel na evropsko raven. Toda pred tem je bila ključnega 
pomena ureditev javnega sektorja, ki se je morala prav zaradi vstopa drţave v EU 
spremeniti in prilagoditi. V času pred vstopom naše drţave v EU so bile največje 
spremembe prav na področju javnega sektorja. Predvsem se je spremenil plačni sistem v 
javnem sektorju, ki je zelo povezan tako z ocenjevanjem delovne uspešnosti usluţbenca 
kot z njegovim napredovanjem.  
 
Za doseganje učinkovitejšega in uspešnejšega javnega sektorja je potrebno bolj 
kakovostno in učinkovitejše poslovanje organizacij, ki sestavljajo javni sektor. Predvsem 
pa to pomeni bolj gospodarno in pregledno rabo javnih sredstev, ki so namenjena za 
delovanje organizacij. Takšno delovanje javnega sektorja pomeni ustrezno podlago za 
uspešnejše in bolj konkurenčno delovanje. Pri vse tem pa je ključnega pomena 
ocenjevanje javnih usluţbencev, saj je ravno od njih odvisna uspešnost javnega sektorja. 
Z ocenjevanjem delovne uspešnosti javnih usluţbencev se dosega kakovostnejša in 
učinkovitejša drţava, saj prav zaradi ocenjevanja delovne uspešnosti usluţbenci svoje delo 
opravljajo uspešneje. Javni usluţbenci s pomočjo ocenjevanja delovne uspešnosti 
napredujejo na zahtevnejša delovna mesta in v višje plačne razrede.  
 
V letu 2008 je svet zajela gospodarska kriza, ki se ji RS ni mogla izogniti. Tako kot v 
preostalih drţavah sveta, so vodilni v naši drţavi morali sprejeti določene ukrepe glede 
varčevanja v javnem sektorju. Zanj so najpomembnejši ukrepi MJU, s katerimi ţeli 
razbremeniti drţavni proračun in na ta račun privarčevati nekaj denarja. Večina ukrepov 
MJU se dotika javnih usluţbencev in plačnega sistema v javnem sektorju. Eden od 
ukrepov MJU v letih 2010 do 2013 je določitev kvot za ocenjevanje tako, da bi bilo 
odličnih in zelo dobrih ocen manj. S pomočjo tega ukrepa bi ministrstvo posledično 
zmanjšalo tudi število napredovanj javnih usluţbencev. 
 
Glede na ukrepe MJU za razbremenitev drţavnega proračuna sta v diplomskem delu 
preverjeni dve hipotezi, ki se nanašata na drţavno upravo. Prva hipoteza se glasi: »Ocene 
delovne uspešnosti javnih usluţbencev v drţavni upravi za leti 2008 in 2009  so večinoma 
porazdeljene med odlično, zelo dobro in dobro oceno. Največ je tistih javnih usluţbencev, 
ki doseţejo oceno odlično.« Druga hipoteza pa se glasi: »Napredovanje javnega 
usluţbenca, bodisi v višji plačni razred ali pa na bolj zahtevno delovno mesto, je odvisno 
predvsem od ocene delovne uspešnosti. V višji plačni razred je v drţavni upravi v letu 
2008 in letu 2009 napredovalo več kot 10% usluţbencev. Da je število napredovanj tako 
veliko, je krivo ocenjevanje javnih usluţbencev predvsem z odlično in zelo dobro oceno.« 
S pomočjo analize ocenjevanja  delovne uspešnosti javnih usluţbencev v drţavni upravi je 
preverjena prva hipoteza, ki se nanaša na ocenjevanje delovne uspešnosti. S pomočjo 
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analize napredovanja javnih usluţbencev v drţavni upravi pa je preverjena resničnost 
druge hipoteze, ki se nanaša tako na ocenjevanje kot na napredovanje javnih 
usluţbencev. 
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz petih delov. V prvem delu je predstavljen javni sektor. 
Opisana je definicija javnega sektorja, v nadaljevanju pa elementi, ki ga sestavljajo, 
razlogi in cilji za njegov obstoj ter njegove funkcije in financiranje. Predstavljeni so tudi 
zaposleni v javnem sektorju. V drugem delu diplomskega dela je predstavljen plačni 
sistem v javnem sektorju, saj ima ključno vlogo pri ocenjevanju delovne uspešnosti in 
napredovanju javnih usluţbencev. Predvsem je pomembna struktura plače javnega 
usluţbenca, saj je sestavljena tudi iz dela plače za delovno uspešnost in posledično 
povezana z obravnavano tematiko. V tretjem delu je predstavljeno ocenjevanje delovne 
uspešnosti v javnem sektorju. Ker je v vsaki organizaciji pomembno sodelovanje 
posameznika pri določenem delu, se tudi delovna uspešnost javnega usluţbenca ocenjuje 
kot njegova osebna delovna uspešnost. V tem delu je tako predstavljeno ocenjevanje 
javnih usluţbencev. Četrti del diplomskega dela je v celoti vezan na tretji del. V njem je 
predstavljeno napredovanje javnih usluţbencev v javnem sektorju. Predstavljeno je tako 
napredovanje po plačnih razredih kot napredovanje v višji naziv. Peti del diplomske naloge 
vsebuje analizo ocenjevanja delovne uspešnosti in napredovanja javnih usluţbencev v 
drţavni upravi za leti 2008 in 2009. S pomočjo tega dela je dokazana resničnost obeh 
izhodnih hipotez. 
 
Predmet narave diplomskega dela je pomenil uporabo kvalitativnih metod raziskovanja, ki 
so podprta tudi s kvantitativnimi metodami. To pomeni, da so podatki pridobljeni iz ţe 
zapisanih virov. Temeljni vir so bili razni zakoni in podzakonski akti, na katerih temelji 




















2 OPREDELITEV JAVNEGA SEKTORJA 
 
 
Javni sektor je mogoče opredeliti na različne načine.  
 
»Javni sektor bi lahko opredelili kot zbir vseh javnih organizacij, ki opravljajo druţbene in 
gospodarske javne dejavnosti, pri čemer gre za dejavnosti, ki delujejo po netrţnih načelih, 
kar se kaţe predvsem v njihovem proračunskem financiranju. Javni sektor obstaja zato, 
da bi se zadovoljile tiste potrebe skupnosti in posameznikov, ki jih trţni mehanizmi ne 
morejo zadovoljiti.« (Setnikar Cankar et al., 2008, str. 41) 
 
»Javni sektor je celota vseh oseb javnega prava – drţave in vseh drugih oseb javnega 
prava, ki jim zagotavlja pravno subjektiviteto in določena pooblastila.« (Virant, 2009, str. 
13) 
 
»Javni sektor lahko definiramo kot skupek organizacij, ki opravljajo javne funkcije – 
izvajajo upravno-politični proces in zagotavljajo javne sluţbe oziroma javne storitve.« 
(Virant, 2009, str. 15) 
 
2.1 DEFINICIJA JAVNEGA SEKTORJA 
 
V RS imamo dve uradni definiciji pojma javni sektor, in sicer širšo in oţjo definicijo 
javnega sektorja. Širša definicija je namenjena za nacionalne statistične potrebe, oţja 
definicija javnega sektorja pa za potrebe razvoja usluţbenskega sistema in sistema plač v 
javnem sektorju.  
 
Po širši definiciji javnega sektorja le-ta zajema štiri dejavnosti: javna uprava, obramba in 
sociala; izobraţevanje; zdravstvo in socialno varstvo; druge javne, skupne in osebne 
storitve. To pomeni, da širši javni sektor zajema vse zasebnopravne in javnopravne oblike, 
v katere so lahko organizirane pravne osebe v RS. Na takšen način je določen obseg 
javnega sektorja, obenem pa tudi njegova definicija. Širši javni sektor tako sestavljajo:  
 
 drţavni organi in uprave lokalnih skupnosti,  
 javne agencije, javni skladi, fundacije, gospodarske druţbe, javna podjetja, 
zasebni zavodi, javni gospodarski zavodi, javni zavodi, zbornice in druge pravne 
osebe.  
 
Definicija za oţji javni sektor je bila uzakonjena z ZJU in ZSPJS. Kot določata ta dva 
zakona, javni sektor zajema vse znane javnopravne oblike, v katere so organizirane osebe 
javnega prava v RS, razen javna podjetja. Razlog za to definicijo pa je v tem, da ne bi bilo 
pravilno, če bi se plače v javnih podjetjih in v zasebnopravnih osebah urejale na enak 
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način, kot se urejajo za pravne osebe, katerih vir financiranja je drţavni proračun oziroma 
proračun lokalih skupnosti. Tako je zakonsko določeno, da javni sektor sestavljajo:  
 
 drţavni organi in samoupravne lokalne skupnosti, 
 javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter 
 druge osebe javnega prava, ki so posredni uporabniki drţavnega proračuna 
oziroma proračuna lokalne skupnosti.  
 
Glede na ta dva zakona, javna podjetja in gospodarske druţbe z večinskim deleţem 
drţave ali lokalne skupnosti niso del oţjega javnega sektorja. (po Klinarju, 2006, str. 40 – 
43) 
 
2.2 DELITEV JAVNEGA SEKTORJA V SLOVENIJI 
 
Pojem javni sektor v Sloveniji vključuje javno upravo, politični sistem, šolstvo in 
raziskovalno sfero, zdravstvo in socialno varstvo ter kulturo.  
 
Slika 1: Elementi javnega sektorja 
 
 
Vir: Setnikar Cankar v: Pevcin, 2002 
 
2.2.1 JAVNA UPRAVA 
 
Javna uprava je del javnega sektorja in je del procesa odločanja o javnih zadevah, ki 
poteka na izvršilni ravni. V organizacijskem smislu je to skupek organov in organizacij, ki 
zagotavljajo strokovne podlage za odločanje in neposredno izvršujejo sprejete politične 




O javni upravi lahko govorimo v formalnem in materialnem smislu. V materialnem smislu 
pomeni javna uprava proces odločanja o konkretnih javnih zadevah. Če pa govorimo o 
javni upravi v formalen smislu pa, le-ta pomeni strukturo upravnih organov. (po Colnarju, 
str. 76.) 
 
Elementi, ki določajo javno upravo, po Šmidovniku, so: 
 
 drţava deluje prek svoje javne uprave,  
 organizacijsko javno upravo sestavljajo drţavne in paradrţavne organizacije,  
 funkcionalno je opredeljena z izvrševanjem predpisov, izvajanjem oblasti in javnih 
sluţb,  
 bistveni element je odgovornost resornih ministrstev in vlade,  
 financiranje je proračunsko ali iz drugih javnih virov (raznih skladov), 
 normativno velja upravno, deloma pa tudi civilno pravo ter  
 velja  usluţbenski sistem. 
 
Javna uprava je sistem, sestavljen iz štirih področij. Ta področja so drţavna uprava, 
lokalna samouprava in javne gospodarske sluţbe. (po Hačku in Bačliji, 2007, str. 25 – 26) 
 
2.2.1.1 Drţavna uprava 
 
»Drţavna uprava je osrednji teritorialni upravni sistem in instrument za izvajanje njenih 
oblastnih funkcij, s katerimi na pravni način ureja odnose v druţbi.« (Haček in Bačlija, 
2007, str. 25) 
 
Drţavna uprava je največji segment javne uprave in je strokovni aparat, ki pripravlja 
strokovne podlage za sprejemanje političnih odločitev Vlade ter neposredno izvršuje 
sprejete politične odločitve. Drţavna uprava predstavlja izvršilno vejo oblasti na drţavni 
ravni. Njen najvišji organ je Vlada.  
 
Drţavna uprava se deli na vladne sluţbe, ministrstva z organi v sestavi in izpostavami ter 
na upravne enote.  
 
V slovenski drţavni upravi so temeljna organizacijska oblika ministrstva, ki so organizirana 
resorno, to je po delovnih področjih. Število ministrstev in njihova delovna področja so 
določena v Zakonu o drţavni upravi. Ministrstvo je najvišji organ, ki je pristojen za 
določeno področje drţavne uprave, ki ga vodi resorni minister. Ministrstev je petnajst:  
 
 Ministrstvo za delo, druţino in socialne zadeve,  
 Ministrstvo za finance,  
 Ministrstvo za gospodarstvo,  
 Ministrstvo za javno upravo,  
 Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano,  
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 Ministrstvo za kulturo, 
 Ministrstvo za notranje zadeve,  
 Ministrstvo za obrambo,  
 Ministrstvo za okolje in prostor, 
 Ministrstvo za pravosodje, 
 Ministrstvo za promet,  
 Ministrstvo za šolstvo in šport,  
 Ministrstvo za visoko šolstvo, znanost in tehnologijo,  
 Ministrstvo za zdravje,  
 Ministrstvo za zunanje zadeve. (po ZDU, 28. – 41. člen) 
 
V sklopu ministrstev delujejo organi v sestavi ministrstva, ki so relativno samostojni 
upravni organi. Ustanovljeni so za izvajanje nalog v večjem obsegu, da se zagotovi večja 
učinkovitost in kakovost pri opravljanju nalog ali pa da je zaradi narave delovnih nalog 
potrebno zagotoviti večjo stopnjo samostojnosti pri opravljanju le teh. Ustanovijo se z 
vladno uredbo, ki trenutno določa enainštirideset organov v sestavi1. (po Uredbi o organih 
v sestavi ministrstev) 
 
Vladne sluţbe so tiste sluţbe, ki so vezane na predsednika vlade, generalnega sekretarja 
vlade, ministre brez resorja ali na drţavnega sekretarja, ki je odgovoren predsedniku 
vlade. Vladne sluţbe opravljajo naloge, ki so vezane na naloge posameznih funkcionarjev 
vlade. Kot vladne sluţbe pa so organizirani tudi nekateri organi, ki imajo medresorski 
pomen in potrebe po svojem posebnem poloţaju in zato niso vključeni v noben resor. Te 
vladne sluţbe so neposredno podrejene predsedniku vlade. Sem spadajo: Urad za 
makroekonomske analize in razvoj, Statistični urad RS in Slovenska obveščevalno-
varnostna agencija. Vsak izmed ministrov brez resorja vodi svojo vladno sluţbo, in sicer: 
Sluţbo za evropske zadeve in razvoj, Urad za Slovence v zamejstvu in po svetu in Sluţbo 
za lokalno samoupravo in regionalno politiko. (po Virantu, 2009, str. 108)  
 
RS je razdeljena na 58 upravnih enot. Upravne enote opravljajo teritorialno funkcijo 
drţavne uprave. V njih delo poteka od 1. 1. 1995. Opravljajo naloge s področja upravnih 
notranjih zadev, okolja in prostora, kmetijstva, denacionalizacije in gospodarskih 
dejavnosti. Upravno enoto vodi načelnik, ki je imenovan za obdobje petih let, in sicer ga 
na podlagi javnega razpisa imenuje minister za javno upravo. Upravne enote se delijo po 
delovnih področjih v notranje organizacijske enote, to so referati oziroma oddelki. Ker se 
strankam ţeli storitve čim bolj pribliţati, v RS deluje tudi preko dvesto krajevnih uradov. 
Tako so strankam dostopne številne storitve, za katere bi se sicer morali odpraviti v 
                                                 
1
 Med organe v sestavi ministrstev spadajo tudi Policija, Davčna uprava RS, Veterinarska uprava 
RS, Carinska uprava RS, Inšpektorat RS za delo, Uprava RS za javna plačila, Urad RS za 
preprečevanje pranja denarja, Trţni inšpektorat RS, Arhiv RS, Generalštab Slovenske vojske, 
Uprava RS za zaščito in reševanje, Agencija RS za okolje, Geodetska uprava RS, Prometni 
inšpektorat RS, Zdravstveni inšpektorat RS in drugi.  
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oddaljen kraj na upravno enoto. (po Ferfili, 2002, str. 157 – 159 in po Virantu, 2009, str. 
115 – 116) 
 
2.2.1.2 Lokalna samouprava 
 
»Lokalna samouprava je način upravljanja o druţbenih zadevah, ki posredno temeljijo na 
lokalni skupnosti in predstavlja lokalni teritorialni upravni sistem.« (Haček in Bačlija, 2007, 
str. 25) 
 
Lokalna samouprava pomeni uresničevanje pravic ljudi, ki ţivijo na določenem območju, 
in moţnost, ki jim je dana, da soupravljajo pri stvareh lokalnega pomena. To pomeni, da 
ljudje, ki ţivijo na določenem območju (občini), odločajo in se borijo za svoje pravice 
oziroma interese, ki bi jih teţje uresničili, če ne bi bilo lokalnih skupnosti oziroma občin.  
 
Lokalna samouprava ima v RS samo eno raven, to so občine. Le-te imajo pristojnosti 
predvsem pri upravljanju z občinskim premoţenjem, omogočanju pogojev za gospodarski 
razvoj, načrtovanju prostorskega razvoja, ustvarjanju pogojev za gradnjo stanovanj, 
upravljanju z lokalnimi javnimi sluţbami, ustanavljanju osnovnih šol in vrtcev ter pri 
gradnji in vzdrţevanju javnih lokalnih cest. V letu 2006 so bile sprejete ustavne 
spremembe, ki v ustavo RS uvajajo pokrajine. Le-teh trenutno še ni, imele pa bodo naloge 
predvsem pri ekonomskem, socialnem in kulturnem razvoju svojega območja, na področju 
urejanja prostora in varstva okolja ter prometa in zvez na pokrajinski ravni ter 
zagotavljanja javnih gospodarskih in negospodarskih sluţb pokrajinskega pomena. 
 
V RS imamo dvotirni upravni sistem, kar se kaţe v vzporednem delovanju drţavne uprave 
in lokalne samouprave. (po Ferifili et al., 2007, str. 101 – 102) 
 
2.2.1.3 Javne (gospodarske) sluţbe 
 
»Javne gospodarske sluţbe so tiste dejavnosti, ki zagotavljajo javne dobrine in javne 
storitve, nujno potrebne za delovanje druţbenega sistema, jih pa iz najrazličnejših 
razlogov ni mogoče ustrezno zagotoviti s sistemom trţne menjave.« (Haček in Bačlija, 
2007, str. 25) 
 
Javne sluţbe so organizacije, ki imajo na podlagi zakona pooblastilo za opravljanje nalog s 
področja drţavne ali občinske uprave. Med javne sluţbe spadajo predvsem javne agencije, 
javni skladi, zbornice z obveznim članstvom in nekateri zavodi. Med nosilce javnih 
pooblastil uvrščamo tudi notarje.  
 
Javne sluţbe delimo na: 
 
 gospodarske in negospodarske, 
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 drţavne in lokalne ter  
 obvezne2 in izbirne. 
 
Obvezne javne sluţbe določa zakon, delovanje in obseg pa sta opredeljena z odloki občin. 
Javne sluţbe se izvajajo v reţiji ali preko koncesij. (po Ferfili et al., 2007, str. 102 – 103) 
  
2.2.2 POLITIČNI SISTEM 
 
RS je po ustavni ureditvi demokratična republika ter socialna in pravna drţava. Drţavna 
oblast temelji na načelu ločitve zakonodajne, izvršilne in sodne veje oblasti s 
parlamentarnim sistemom vladanja. Oblast je v rokah ljudi, ki jo izvršujejo neposredno z 
referendumi in civilnimi pobudami ter posredno na volitvah.  
 
Drţavo predstavlja predsednik republike, ki je vrhovni poveljnik njenih obrambnih sil. 
Razpisuje volitve v drţavni zbor, razglaša zakone, po posvetu z vodji poslanskih skupin 
predlaga drţavnemu zboru mandatarja za sestavo vlade, predlaga ustavne sodnike, člane 
računskega sodišča, postavi in odpokliče veleposlanike, sprejema poverilna pisma tujih 
diplomatov ter odloča o pomilostitvah. 
 
Ustava je podlaga za pravosodni sistem, ki temelji na spoštovanju temeljnih človekovih 
pravic in svoboščin, na načelu pravne in socialno pravične drţave, na parlamentarni obliki 
drţavne oblasti in na ločitvi zakonodajne, izvršilne in pravosodne veje oblasti.  
 
Naloga sodne veje oblasti je odločanje o pravicah in dolţnostih drţavljanov in o obtoţbah 
zoper njih. Vsa sodišča v RS delujejo v skladu z načeli ustavnosti, neodvisnosti in 
zakonitosti. Enoten sodni sistem sestavljajo splošna3 in specializirana sodišča4. Posebno 
mesto v sodnem sistemu ima drţavno toţilstvo, ki je kljub samostojnosti del izvršilne veje 
oblasti. Glede varstva ustavnosti in zakonitosti ter temeljnih človekovih pravic in svoboščin 
je v Sloveniji najvišje sodišče Ustavno sodišče RS, ki na zakone lahko vpliva kot negativni 
zakonodajalec z moţnostjo, da razveljavi zakon ali del zakona.  
 
RS je parlamentarna demokracija. Slovenski parlament je dvodomen, sestavljen iz 
Drţavnega zbora in Drţavnega sveta. Najvišje zakonodajno telo je Drţavni zbor, ki ima 
pravico sprejemati zakone. Drţavni zbor sestavlja 90 poslancev, vključno s poslancema 
madţarske in italijanske avtohtone narodne skupnosti. Drţavni zbor opravlja 
                                                 
2 Med obvezne javne sluţbe spada oskrba s pitno vodo, čiščenje odpadnih in komunalnih voda, 
ureditev komunalnih odpadkov, javna snaga, urejanje javnih poti in nadzor nad kurilnimi sistemi. 
3 Med splošna sodišča uvršamo 44 okrajnih, 11 okroţnih, 4 višja in vrhovno sodišče. 
4 Med specializirana sodišča sodijo štiri delovna in socialna sodišča, ki odločajo v delovnih sporih in 
sporih iz socialnega zavarovanja, in upravno sodišče, ki zagotavlja sodno varstvo v upravnih 
zadevah in ima status višjega sodišča. 
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zakonodajno5, volilno6 in nadzorno funkcijo7. Drţavni svet je sestavljen po načelu 
korporativnega predstavništva. Sestavljen je iz 40 članov8. Svet ima zakonodajno 
iniciativo, svetovalno funkcijo in moţnost suspenzivnega veta. S suspenzivnim vetom 
lahko drţavni svet v drţavni zbor vrne ţe sprejet zakonski predlog. Zahteva lahko tudi 
uvedbo parlamentarne preiskave, kar skupaj s funkcijo suspenzivnega veta predstavlja 
pomemben korektiv delovanja strankarske demokracije. 
 
Vlada9 je nosilka izvršilne veje oblasti in najvišji organ drţavne uprave. Ministri so vodje 
ministrstev in dajejo politične usmeritve za njihovo delovanje. V skladu z ustavo, zakoni in 
drugimi splošnimi akti drţavnega zbora določa, usmerja in usklajuje izvajanje politike 
drţave. Kot najvišji organ drţavne uprave izdaja predpise in sprejema pravne, politične, 
ekonomske, finančne, organizacijske in druge ukrepe za urejanje področij v pristojnosti 
drţave. Njene funkcije na področju zakonodajne iniciative vključujejo vlaganje zakonskih 
predlogov drţavnemu zboru, predlaganje drţavnega proračuna, nacionalnih programov in 
drugih splošnih aktov, s katerimi določa politične usmeritve za posamezna področja v 
pristojnosti drţave. V zadevah EU vlada predstavlja in zastopa RS ter uveljavlja njena 
stališča v institucijah EU. 
 
2.2.3 ŠOLSTVO IN RAZISKOVALNA SFERA 
 
Šolstvo in raziskovalna sfera spadata pod okrilje Ministrstvom za šolstvo in šport, 
Ministrstvom za visoko šolstvo, znanost in tehnologijo. Pristojnosti in odgovornosti za 
razvoj in delovanje sistema so razporejene med ministrstvi, lokalnimi skupnostmi 
(občinami), strokovnimi sveti, ki jih imenuje Vlada RS, in zavodi, ki so ustanovljeni za 
razvoj in svetovanje na področju vzgoje in izobraţevanja.  
 
                                                 
5 V okviru zakonodajne funkcije sprejema spremembe ustave, zakone, nacionalne programe, 
deklaracije in resolucije. Sprejema tudi svoj poslovnik, drţavni proračun, ratificira mednarodne 
pogodbe in razpisuje referendume.  
6 V okviru volilne funkcije posebej voli predsednika vlade in ministre, predsednika in 
podpredsednike drţavnega zbora, na predlog predsednika republike pa sodnike ustavnega sodišča, 
guvernerja Banke Slovenije in varuha človekovih pravic.  
7 V nadzorstveno funkcijo drţavnega zbora spadajo moţnost uvedbe parlamentarne preiskave, 
odločanje o nezaupnici vladi ali ministrom ter moţnost ustavne obtoţbe predsednika republike, 
predsednika vlade ali ministrov pred ustavnim sodiščem. Da bi se ohranila stabilnost delovanja 
izvršilne veje oblasti, je uveden instrument konstruktivne nezaupnice – vlada pade le z izvolitvijo 
druge vlade. 
8 Sestava drţavnega sveta: 22 predstavnikov lokalnih skupnosti, štiri predstavnike delodajalcev, 
štiri delojemalce, dva predstavnika kmetov in po enega predstavnika obrtnikov, univerz in visokih 
šol, šolstva, raziskovalne dejavnosti, socialne varnosti, zdravstva, kulture in športa ter svobodnih 
poklicev. 
9 Trenutno vlado sestavljajo predsednik vlade, 15 ministrov in 2 ministra brez resorja. 
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Na področju šolstva ima pomembno vlogo Ministrstvo za šolstvo in šport, ki opravlja 
naloge na področju vzgoje in izobraţevanja. Vzgoja in izobraţevanje je v RS razvit sistem, 
na vrhu katerega so univerze z doktorskim študijem, začenja pa se s predšolsko vzgojo v 
javnih in zasebnih vrtcih. Obsega zapleteno organizacijo in financiranje, vrsto učiteljev in 
drugih strokovnih delavcev, urejeno pa je s sistemskimi zakoni in mnogimi podzakonskimi 
predpisi. Poleg tega ima pomembno vlogo na področju šolstva tudi Direktorat za visoko 
šolstvo, ki deluje kot organ v sestavi Ministrstva za visoko šolstvo, znanost in tehnologijo. 
Direktorat opravlja naloge, s katerimi zagotavlja načrtovanje, usmerjanje in financiranje 
dejavnosti visokega šolstva, študentskih domov in visokošolskih knjiţnic. Prav tako 
oblikuje izhodišča in cilje politike visokega šolstva, analizira uresničevanje konkretnih 
ciljev, pripravlja predloge zakonskih in drugih aktov, daje soglasje k razpisu za vpis in 
razmestitev študijskih programov, določa, izvaja in analizira integralno financiranje 
visokošolskih zavodov, analizira socialno-ekonomska vprašanja študentov, opravlja 
strokovne naloge glede vključevanja v visokošolski prostor EU. Sodeluje tudi pri 
oblikovanju informacijskega sistema visokega šolstva, analizira in spremlja izvajanje 
financiranja. (po MSS, 2011) 
 
Na področju raziskovalne sfere deluje Ministrstvo za visoko šolstvo, znanost in tehnologijo, 
ki  opravlja naloge na področju visokega šolstva, raziskovalne dejavnosti, tehnologije, 
meroslovja in pospeševanja informacijske druţbe na področjih, ki ne sodijo v delovna 
področja drugih ministrstev ter usklajevanja dela na področju informacijske druţbe. Na 
področju raziskovalne sfere pa ima pomembno vlogo Direktorat za znanost in tehnologijo, 
ki deluje kot organ v sestavi ministrstva. Direktorat oblikuje strokovne podlage za 
sprejemanje političnih dokumentov na področju raziskovalne politike in politike 
tehnološkega razvoja ter inovativnosti. Pripravlja zakonske in podzakonske predpise na 
teh področjih. Prav tako tudi vzpostavlja in izgrajuje sistem za celovito analiziranje in 
spremljanje stanja ter razvoja raziskovalne in inovacijske dejavnosti, razvija nove 
instrumente za izvajanje strateških ciljev na področju raziskovanja in inovacij ter načrtuje 
potrebni obseg finančnih sredstev za financiranje teh dejavnosti. Na področju 
tehnološkega razvoja zasleduje štiri temeljne usmeritve, in sicer horizontalne spodbude za 
raziskovalno razvojne projekte malih in srednje velikih podjetij, tehnološke programe na 
oţjih tehnoloških področjih, raziskovalno razvojno infrastrukturo in razvoj kadrov ter 
vključevanje gospodarstva v mednarodni razvojno raziskovalni prostor. (po MVZT, 2011) 
 
2.2.4 ZDRAVSTVO IN SOCIALNO VARSTVO 
 
Področje zdravstvenega varstva spada pod okrilje Ministrstva za zdravje. Ureja ga Zakon o 
zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju. Z zakonom je urejen sistem 
zdravstvenega varstva in zdravstvenega zavarovanja, določeni so nosilci druţbene skrbi za 
zdravje in njihove naloge, zdravstveno varstvo v zvezi z delom in delovnim okoljem, 
urejeni so odnosi med zdravstvenim zavarovanjem in zdravstvenimi zavodi ter 
uveljavljanje pravic iz zdravstvenega zavarovanja. Zdravstveno varstvo pa obsega sistem 
druţbenih, skupinskih in individualnih aktivnosti, ukrepov in storitev za krepitev zdravja, 
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preprečevanje bolezni, zgodnje odkrivanje, pravočasno zdravljenje, nego in rehabilitacijo 
obolelih in poškodovanih. Poleg tega obsega tudi pravice iz zdravstvenega zavarovanja, s 
katerimi se zagotavlja socialna varnost v primeru bolezni, poškodbe, poroda ali smrti.  
 
Drţava se trudi z ukrepi gospodarske, ekološke in socialne politike ustvariti pogoje za 
uresničevanje zdravstvenega varstva in nalog pri krepitvi, ohranitvi in povrnitvi zdravja ter 
usklajuje delovanje in razvoj vseh področij s cilji zdravstvenega varstva. Občina pa v 
skladu s svojimi pravicami in dolţnostmi zagotavlja pogoje za uresničevanje 
zdravstvenega varstva na svojem območju. V okviru Vlade RS je ustanovljen Svet za 
zdravje, ki skrbi za uresničevanje sistema zdravstvenega varstva. (po Zakonu o 
zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju, 1. – 5. člen) 
 
Drţava je glavni nosilec dejavnosti socialnega varstva. S predpisi ureja to področje in ga 
nadzira, organizira ter financira. S socialnim varstvom se posameznim osebam ali 
skupinam le-teh zagotavljajo socialnovarstvene storitve in dajatve, ki imajo preventivne ali 
kurativne učinke. Aktivnosti so usmerjene predvsem v materialno in nematerialno pomoč, 
usmerjeno strokovno podporo, organizirano varstvo in nego ter usmerjeno preventivo. 
Storitve imajo naravo pravice. To pomeni, da lahko posameznik, ki potrebuje posamezno 
storitev, uveljavlja pravico do te storitve po predvidenem postopku. Pravice pa se 
uveljavljajo po načelih enake dostopnosti in proste izbire oblik za vse upravičence pod 
enakimi pogoji in po načelih socialne pravičnosti.  
 
Obseg dejavnosti socialnega varstva se spreminja v skladu s socialnovarstvenim 
programom, ki ga sprejme Drţavni zbor, in določa strategijo razvoja socialnega varstva, 
prednostna razvojna področja, posebne potrebe območij ter omreţje javne sluţbe. Javno 
sluţbo socialnovarstvenih dejavnosti organizirajo in zagotavljajo drţava in posamezne 
lokalne skupnosti oziroma občine. Javna sluţba obsega socialno preventivo, prvo socialno 
pomoč, osebno pomoč, pomoč druţini za dom in na domu, institucionalno varstvo, 
druţinskega pomočnika, vodenje, varstvo in zaposlitev pod posebnimi pogoji.  
Socialnovarstveno dejavnost opravljajo zlasti javni socialnovarstveni zavodi (centri za 
socialno delo), drugi socialnovarstveni zavodi (sprejemališča, materinski domovi in 
svetovalnice), delno pa tudi posamezniki kot koncesijsko dejavnost. (po Vodovniku, 2006, 




Področje kulturne sfere spada pod okrilje Ministrstva za kulturo. Slednje opravlja upravne, 
strokovne ter druge naloge na področju umetnosti, kulturne dediščine, medijev, 
kulturnega razvoja in mednarodnih zadev, analiz, strategij in kulturnega sistema, kulturnih 
pravic manjšin, slovenskega jezika, drţavnih proslav in drugih prireditev drţavnega 




Nad izvajanjem določb zakonov in podzakonskih aktov s področja kulture in medijev 
opravlja nadzor Inšpektorat RS za kulturo in medije. Naloge, ki se nanašajo na področje 
arhivskega in dokumentarnega gradiva, opravlja Arhiv RS. Oba organa spadata med 
organe v sestavi ministrstva. (po MK, 2011) 
 
2.3 FINANCIRANJE JAVNEGA SEKTORJA 
 
Da lahko drţava deluje oziroma izvaja vse potrebne funkcije, mora pridobiti dovolj 
sredstev za svoje delovanje ter ta sredstva odgovorno, učinkovito in uspešno uporabiti. 
Javni sektor se financira iz drţavnega proračuna, to je proračuna RS.  
 
Drţavni proračun je temeljni načrt prihodkov in odhodkov drţave. V proračunu se 
odraţajo prioritete drţave na gospodarskem, socialnem in razvojnem področju. V 
splošnem delu proračuna so tako prikazani javni prihodki in odhodki drţave.  
 
Sredstva v proračun prihajajo z naslova:  
 
 davčnih prihodkov,  
 nedavčnih prihodkov, 
 kapitalskih prihodkov,  
 prejetih donacij, 
 transfernih prihodkov ter 
 prejetih sredstev iz EU. 
 
Med davčne prihodke spadajo davki na dohodek in dobiček, prispevki za socialno varnost, 
davki na plačilno listo in delovno silo, domači davki na blago in storitve, davki na 
mednarodno trgovino in transakcije ter drugi davki. Med nedavčne prihodke spadajo 
prihodki iz udeleţbe na dobičku in dohodki od premoţenja, takse in pristojbine, globe in 
druge denarne kazni, prihodki od prodaje blaga in storitev ter drugi nedavčni prihodki. Z 
naslova kapitalskih prihodkov se drţavni proračun polni od prihodkov od prodaje osnovnih 
sredstev ter od prihodkov od prodaje zemljišč in neopredmetenih sredstev. Med prihodke 
od prejetih donacij spadajo prejete donacije iz domačih virov in prejete donacije iz tujine. 
Naslednja vrsta prihodkov proračuna so transferni prihodki, kamor spadajo prihodki iz 
drugih javnofinančnih institucij. Zadnja vrsta prihodkov pa so sredstva iz Evropske unije. 
Sem spadajo sredstva za izvajanje skupne kmetijske in ribiške politike, sredstva iz 
strukturnih in kohezijskih skladov, sredstva za izvajanje centraliziranih in drugih 
programov EU ter ostala sredstva iz proračuna EU.  
 
Proračunski denar se porablja za: 
 
 tekoče odhodke,  
 tekoče transfere,  
 investicijske odhodke ter za  
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 plačilo sredstev v proračun Evropske unije. 
 
Med tekoče odhodke se uvrščajo plače in drugi izdatki zaposlenim, prispevki delodajalcev 
za socialno varnost, izdatki za uporabljeno blago in storitve, plačila domačih in tujih 
obresti ter rezerve. K tekočim transferom spadajo razne subvencije, transferi 
posameznikom in gospodinjstvom, transferi organizacijam in ustanovam, drugi tekoči 
domači transferi ter tekoči transferi v tujino. Investicijski odhodki so odhodki za nakup in 
gradnjo osnovnih sredstev. Investicijski transferi se delijo na dve vrsti, in sicer na 
investicijske transfere pravim in fizičnim osebam, ki niso proračunski uporabniki, in 
investicijske transfere proračunskim uporabnikom. Zadnja vrsta odhodkov pa so plačila 
sredstev v proračun EU. (po MF, 2011) 
 
2.4 RAZLOGI ZA OBSTOJ JAVNEGA SEKTORJA IN NJEGOV CILJ 
 
Razlog za obstoj javnega sektorja so potrebe po dostopu do javnih dobrin in pokrivanja 
eksternalitet javnih dobrin do korektiva nedelujočih trţnih mehanizmov z drţavno 
intervencijo in regulacijo. Prav zato Vlada zaradi redkosti dobrin in storitev oblikuje javne 
ekonomske politike, katerih cilj je usmerjanje alokacije resursov, povečevanje stabilnosti v 
alokativnem in distribucijskem procesu. Namen te javne ekonomske politike je boljše 
zadovoljevanje človekovih potreb. 
 
Namen porabe proračunskih sredstev je zaščititi javne koristi, to je zadovoljevanje 
javnega interesa oziroma potreb, ki jih ima skupnost. Beseda javna korist predstavlja 
pravno zavarovane dobrine, to so javni red in mir, javna varnost, javna morala, interesi 
gospodarstva, neposredna nevarnost za ţivljenje in zdravje ljudi ali premoţenje. Z besedo 
javni interes pa je mišljen druţbeni oziroma splošni interes, ki pomeni način 
zadovoljevanja javnih potreb. To so potrebe, ki jih imajo člani vsake druţbe in ki jih lahko 
najbolj racionalno zagotavlja drţava. Ta torej zagotavlja javne dobrine, stvari, ki jih troši 
oziroma uporablja več potrošnikov, in sicer tako, da potrošnja enega uporabnika ne 
omejuje količine ali potrošnje drugega. To pomeni, da dodatni uporabnik javne dobrine ne 
povzroči dodatnih stroškov.  
 
Cilj javnega sektorja je torej zadovoljiti potrebe skupnosti in potrebe posameznika, kjer 
trţni mehanizmi ne delujejo. Javni mehanizmi, s katerimi javni sektor dosega svoje cilje, 
so:  
 
 javna lastnina, 
 proračunsko financiranje,  
 drţavna regulacija ter  
 dodatno tudi pogodbeni management. 
 
S pomočjo javne lastnine se razprši nevarnost tveganja za neuspeh za celotno populacijo 
in za celo naslednjo generacijo, kar znese zelo majhen delček rizika na vsakega 
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posameznika. Vladni sektor zagotavlja storitve in dobrine, ki na zasebnih trgih nimajo 
moţnosti, prepove blago, ki ne prinaša velikega dobička, prepove uporabo določenih 
produkcijskih tvorcev, omeji uporabo določenih tehnologij, spodbuja tehnološki napredek 
s financiranjem raziskav in omogoča uporabo resursov, ki bi drugače ostali nezaposleni (s 
pomočjo javnih del). (po Ferfili, 2007, str. 97 - 99) 
 
2.5 FUNKCIJE JAVNEGA SEKTORJA 
 
Ker je trţna struktura v javnem sektorju nepopolna in neučinkovita, je delovanje drţave 
potrebno. Naloga drţave oziroma javnega sektorja je zato prisilno pridobivanje dela 
realnega dohodka domačih sektorjev drţavnega gospodarstva. Ta realni dohodek 
domačega sektorja naj bi drţava porabljala: 
 
 za enostranske prenose tistim pripadnikom druţbe, ki si sami ne morejo zagotoviti 
deleţa v razdelitvi in  
 za nakupe tvorcev, ki so potrebni za proizvodnjo javnih dobrin, ki zaradi svoje 
narave ne morejo biti predmet trţne menjave.  
 
Drţava naj bi opravljala pet funkcij. Te so: 
 
 alokacijska funkcija, 
 informacijska funkcija,  
 stabilizacijska funkcija,  
 prerazdelitvena funkcija in  
 regulativna funkcija.  
 
2.5.1 ALOKACIJSKA FUNKCIJA  
 
Javni sektor mora biti aktiven pri funkciji alokacije resursov med produkcijo zasebnih in 
javnih dobrin ter v določitvi asortimenta javnih dobrin. Tako javni sektor s svojo 
alokacijsko politiko vpliva na razpoloţljivost dobrin za uporabo v zasebnem in javnem 
sektorju, spreminjanje načina kombiniranja produkcijskih tvorcev v produkciji in na cene 
produkcijskih faktorjev in produktov.  
 
2.5.2 INFORMACIJSKA FUNKCIJA  
 
Informacijska funkcija temelji na domnevi o nepopolni informiranosti potrošnikov in 
drţavljanov, ker ponudniki na trgu določenih informacij niso pripravljeni posredovati. Javni 
sektor je aktiven pri reguliranju sporočil, ki jih morajo proizvajalci sporočiti potrošnikom. 
Določene vrste informacij so pravzaprav javne dobrine, kar pomeni, da posredovanje take 
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informacije enemu uporabniku več ne zmanjša količine informacije, ki jo imajo na 
razpolago drugi.  
 
2.5.3 STABILIZACIJSKA FUNKCIJA 
 
Stabilizacijska funkcija je opredeljena kot zavestno usmerjanje gospodarstva za doseganje 
visoke zaposlenosti, zadovoljivega salda tekočega računa plačilne bilance, stabilnosti cen 
in zadovoljive stopnje gospodarske rasti. Te cilje je moţno doseči le z usklajenim 
delovanjem fiskalne in monetarne politike.   
 
2.5.4 PRERAZDELITVENA FUNKCIJA 
 
S pomočjo prerazdelitvene funkcije javni sektor zagotavlja sprejemljivo porazdelitev 
dohodka oziroma sprejemljivo porazdelitev določenih dobrin. Prerazdelitvena funkcija se 
opravlja v dveh stopnjah, in sicer: 
 
1. Premoţnejši plačujejo višje davke in prispevke kot manj premoţni, pri čemer niso 
mišljeni samo absolutno, ampak tudi relativno višji zneski. 
2. Koristi, ki jih posamezniki prejemajo od javnega sektorja, niso v razmerju z vplačanimi 
sredstvi posameznika.  
 
Za ugotavljanje končnih učinkov prerazdeljevanja je potrebno upoštevati neto koristi, ki 
jih posamezniki prejmejo. To pomeni, da se upoštevajo tako vplačila posameznika v obliki 
davkov in prispevkov in tudi koristi, ki jih posamezniki prejmejo.  
 
2.5.5 REGULATIVNA FUNKCIJA  
 
S pomočjo regulativne funkcije se nadzoruje izvajanje lastninskih in pogodbenih razmerij, 
ki kot temelj trţnega gospodarstva potrebujejo ustrezno pravno nadgradnjo in avtoriteto, 
ki nadzoruje njihovo izvajanje. S tem je povezana tudi določena oblika prisile v primeru, 
da posamezniki ne delujejo v splošnem druţbenem interesu. V tem primeru lahko javni 
sektor izdaja prepovedi ali predpisuje obveznosti uporabe.  
 
Z regulatorno funkcijo ţeli javni sektor usmerjati obnašanje ljudi in podjetij ter izvaja 
sankcije v primeru neupoštevanja tega. Regulatorna funkcija se izvaja z raznimi uredbami 
oziroma zakoni, pogosto pa vlada doseţe enake učinke z davčno politiko in je pri tem 
fizično bistveno manj omejevalna. To pomeni, da namesto prepovedi in spodbud v obliki 
administrativnih dekretov vlada ukrepa z višjimi ali niţjimi stroški. (po Setnikar Cankarjevi 





2.6 ZAPOSLENI V JAVNEM SEKTORJU 
 
Javni sektor v RS zaposluje veliko ljudi. V njem sta zaposleni dve skupini usluţbencev. 
Prva izmed njih so javni usluţbenci, druga skupina usluţbencev pa so nosilci javnih funkcij 
oziroma funkcionarji.  
 
Po podatkih Ajpesa je bilo konec leta 2004 pri vseh proračunskih uporabnikih zaposlenih 
150.177 ljudi. Decembra leta 2008, ob prenehanju takratne vlade, je bilo v javnem 
sektorju zaposlenih ţe 156.381 ljudi. Podatki za mesec december 2010 kaţejo, da je bilo 
takrat v javnem sektorju zaposlenih 159.298 ljudi. Pol leta kasneje, torej junija 2011, pa 
je število naraslo na 160.310. (po Cirmanu v: Dnevniku, 2011, str. 17  in po MJU, 2011)     
 
Kljub ukrepu MJU za razbremenitev proračuna med leti 2010 in 2013, s katerim ţeli 
ministrstvo privarčevati nekaj sredstev na račun zmanjševanja števila zaposlenih v javnem 
sektorju v letu 2010 in 2011, število zaposlenih še vedno narašča. Omenjeni ukrep MJU 
temelji na ţe sprejetih sklepih vlade o zmanjšanju števila zaposlenih v javnem sektorju v 
višini 1% na letni ravni od skupnega števila zaposlenih v javnem sektorju. To pomeni, da 
naj bi se na letni ravni zmanjšalo število zaposlenih za 1.600 ljudi. (po VLADA, 2010) 
 
2.6.1 JAVNI USLUŢBENCI 
 
Pojem javni usluţbenec je definiran v ZJU. V tem zakonu je urejen tudi njegov pravni 
poloţaj. »Javni usluţbenec je posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. 
Funkcionarji v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni usluţbenci.« (ZJU, 
1. člen) 
 
Pravne podlage, ki urejajo poloţaj javnih usluţbencev, so ZJU, ZSPJS in področni zakoni, 
ki se nanašajo na posamezne kategorije javnih usluţbencev. Njihov poloţaj urejajo tudi 
kolektivne pogodbe, v plačnem delu je to KPJS, glede preostalih pravic, obveznosti in 
drugih vprašanj delovnih razmerij pa Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti v 
RS. (po Virantu, 2009, str. 193 – 194) 
 
Javni  usluţbenci so zaposleni pri osebah javnega prava. Delujejo v javnem interesu in za 
ta namen opravljajo javne funkcije. Njihove plače in druge pravice se financirajo iz javnih 
sredstev. Pravni poloţaj javnega usluţbenca je urejen s splošnimi predpisi delovnega 
prava, določene specifike pa so posebej urejene v ZJU. (po Virantu, 2009, str. 191) 
 
Oţja pojma, ki ju označuje pojem javni usluţbenec, pa sta uradnik in strokovno-tehnični 
javni usluţbenec. Uradniki so javni usluţbenci, ki so zaposleni v drţavnih organih oziroma 
upravah lokalnih skupnosti. Strokovno-tehnični javni usluţbenci ne opravljajo oblastno-
upravnih nalog v javni upravi, kar pomeni, da ne opravljajo temeljnih strokovnih nalog pri 
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določenih dejavnostih. Ti so pravzaprav zaposleni v spremljajočih dejavnostih, kamor 




Pojem funkcionar je podrobneje definiran v ZSPJS, v katerem je določeno: »Funkcionarji 
so osebe, ki pridobijo mandat za izvrševanje funkcije s splošnimi volitvami, osebe, ki 
pridobijo mandat za izvrševanje funkcije izvršilne in sodne oblasti z izvolitvijo ali 
imenovanjem v Drţavnem zboru RS ali predstavniškem telesu lokalne skupnosti ter druge 
osebe, ki jih skladno z zakonom kot funkcionarje izvolijo ali imenujejo nosilci zakonodajne, 
izvršilne ali sodne oblasti.« (ZSPJS, 2. člen) 
 
Funkcionarji delujejo v oblastnem delu javnega sektorja, to je v drţavnih organih in 
organih lokalne samouprave. Pri svojem delu izvršujejo drţavno oblast, kar jih loči od 
javnih usluţbencev. Funkcionarji oziroma nosilci javnih funkcij niso v klasičnem delovnem 
razmerju, prav tako niso vključeni v sistem kolektivnih pogajanj. Za njihov pravni poloţaj 



























3 PLAČNI SISTEM V JAVNEM SEKTORJU 
 
 
Nov plačni sistem v javnem sektorju se je začel uporabljati za izplačilo avgustovske plače 
v letu 2008, ki je bila izplačana v septembru 2008. Takrat so izplačila po novem sistemu 
dobili javni usluţbenci, za direktorje javnih zavodov in funkcionarje pa se je uporabljal ţe 
pred tem. Plačni sistem v javnem sektorju ureja ZSPJS. Poleg tega zakona ga urejajo še 
drugi zakoni, podzakonski prepisi in kolektivne pogodbe, ki veljajo za javni sektor.  
 
Dokler se ni pričel uporabljati nov sistem, v javnem sektorju ni bilo enotnega plačnega 
sistema. V večjem delu javnega sektorja se je za določitev in izplačevanje plač uporabljal 
ZRPJZ, ki je urejal plače direktorjev in zaposlenih v omenjenih institucijah. Plače 
funkcionarjev zakonodajne in sodne veje oblasti, drţavnih toţilcev in drţavnih 
pravobranilcev ter plače funkcionarjev drugih drţavnih organov (ustavno sodišče, 
računsko sodišče, varuh človekovih pravic, drţavna revizijska komisija) so bile urejene v 
številnih drugih zakonih, ki so urejali pristojnosti in delovanje teh organov. Ti sistemi med 
seboj niso bili primerljivi, saj so temeljili na različnih sistemih količnikov za določitev 
osnovnih plač, različnih osnovah za obračun plač, različnem sistemu in višini dodatkov, 
različnih sistemih za nagrajevanje uspešnosti. (po Klinarju, 2006, str. 24 – 28) 
 
Cilji uvedbe novega plačnega sistema so bili: 
 
 zagotoviti večjo pravičnost plačnega sistema z uveljavitvijo načela enakega plačila 
za delo na primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah, 
 zagotoviti preglednost sistema in  
 zagotoviti stimulativnost sistema in s tem izboljšati kvaliteto storitev javnega 
sektorja.  
 
ZSPJS je bil sprejet v letu 2002. Do leta 2008 je bil večkrat spremenjen in dopolnjen, 
zadnjič v juliju 2008, potem ko je bila sklenjena KPJS ter kolektivne pogodbe dejavnosti in 
poklicev oziroma aneksi k navedenim kolektivnim pogodbam. Zakon vsebuje določbe, ki 
vzpostavljajo in zagotavljajo enotnost plačnega sistema. Ta zakon ne vsebuje določb, ki bi 
bile neposredna podlaga za določitev in izplačilo plač pri posameznem subjektu, za 
katerega velja zakon. Za funkcionarje ta zakon vsebuje vse potrebne elemente za 
določitev plače. To je posledica odločitve Ustavnega sodišče RS, ki je odločilo, da je zaradi 
varovanja načela neodvisnosti sodnikov potrebno za sodnike vse elemente plačnega 
sistema urediti z zakonom. Na podlagi te odločitve so bile plače vseh funkcionarjev v 
celoti urejene z zakonom. Za ostale zaposlene, za katere velja zakon, so konkretne 
podlage za določitev plač prepuščene kolektivnim pogodbam in podzakonskim aktom.  
 
Prvotno je zakon vseboval določbo, da mora biti izplačilo plač po novem zakonu 
zagotovljeno najkasneje tri mesece po sklenitvi vseh potrebnih kolektivnih pogodb in izdaji 
vseh podzakonskih aktov. To naj bi zagotovilo, da bi v nov sistem vstopili vsi hkrati. Toda 
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v sklepni fazi pogajanj med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati javnega sektorja za 
sklenitev kolektivnih pogodb in uskladitev podzakonskih predpisov so navedeno določbo 
nekoliko omilili, tako da spremenjeni zakon omogoča tudi postopni vstop posameznih 
plačnih skupin v nov plačni sistem. To naj bi bilo mogoče šele po sklenitvi kolektivne 
pogodbe za najmanj tri plačne skupine. Do julija leta 2008 sta bili sklenjeni KPJS (Uradni 
list RS, št. 57/08) in KPSM (Uradni list RS, št. 57/08), obe kolektivni pogodbi, ki veljata za 
celoten javni sektor. Za posamezne plačne skupine so bile sklenjene kolektivne pogodbe 
oziroma aneksi, ki pripadajo obstoječim kolektivnim pogodbam, s katerimi so bila delovna 
mesta in nazivi uvrščeni v plačne razrede. Vlada RS je sprejela tudi vse potrebne 
podzakonske akte. Tako so bile do vključno meseca julija sprejete vse pravne podlage za 
vstop v nov plačni sistem za zaposlene v vseh dejavnostih javnega sektorja. Izpolnjen je 
bil tudi zakonski pogoj, da morajo biti poleg obeh kolektivnih pogodb za celoten javni 
sektor in podzakonskih predpisov sklenjene kolektivne pogodbe za največ tri plačne 
skupine. Vse sklenjene kolektivne pogodbe oziroma njihovi aneksi so določali, da se prvi 
obračun plač v skladu z ZSPJS uporabi meseca septembra 2008 za izplačilo plač za mesec 
avgust 2008. To pa pomeni, da se vstop v nov plačni sistem ni izvajal postopoma, ampak 
so vanj vstopili zaposleni v vseh dejavnostih hkrati. (po Apohal Vučkovičevi in Mihovar 
Globokarjevi, 2009, str. 1 – 4) 
 
3.1 OBSEG VELJAVNOSTI PLAČNEGA SISTEMA 
 
Plačni sistem v javnem sektorju velja za celotni javni sektor, kar pomeni, da velja za 
drţavne organe in samoupravne lokalne skupnosti, javne agencije, javne sklade, javne 
zavode in javne gospodarske zavode ter za druge osebe javnega prava, ki so posredni 
uporabniki proračuna. 
 
V spodnji tabeli so prikazane plačne skupine in podskupine, za katere velja plačni sistem v 
javnem sektorju.  
 
Tabela 1: Plačne skupine in plačne podskupine 
 
Plačne skupine Plačne podskupine 
A – Funkcije v drţavnih  
organih in lokalnih  
skupnostih 
 
A1 – Predsednik republike in funkcionarji 
izvršilne oblasti 
A2 – Funkcionarji zakonodajne oblasti 
A3 – Funkcionarji sodne oblasti 
A4 – Funkcionarji v drugih drţavnih organih 
A5 – Funkcionarji v lokalnih skupnostih  
B – Poslovodni organi pri 
uporabnikih proračuna 
B1 – Ravnatelji, direktorji in tajniki 
C – Uradniški nazivi v  
drţavni upravi in v upravah  
C1 – Uradniki v drugih drţavnih organih 
C2 – Uradniki v drţavni upravi, upravah 
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lokalnih skupnosti ter v  
drugih drţavnih organih 
pravosodnih organov in upravah lokalnih 
skupnosti 
C3 – Policisti 
C4 – Vojaki 
C5 – Cariniki 
C6 – Inšpektorji, pazniki in drugi uradniki s  
posebnimi pooblastili 
C7 – Diplomati 
D – Delovna mesta  
na področju vzgoje in  
izobraţevanja 
D1- Visokošolski učitelji in visokošolski  
sodelavci 
D2 – Predavatelji višjih strokovnih šol,  
srednješolski in osnovnošolski učitelji in drugi 
strokovni delavci 
D3 – Vzgojitelji in ostali strokovni delavci v  
vrtcih 
E- Delovna mesta na  
področju zdravstva 
E1 – Zdravniki in zobozdravniki 
E2 – Farmacevtski delavci 
E3 – Medicinske sestre in babice 
E4 – Zdravstveni delavci in zdravstveni  
sodelavci 
F – Delovna mesta na 
področju socialnega varstva 
F1 – Strokovni delavci 
F2 – Strokovni sodelavci 
G – Delovna mesta na  
področju kulture in  
informiranja 
G1 – Umetniški poklici 
G2 – Drugi poklici na področju kulture in  
informiranja 
H – Delovna mesta in nazivi  
na področju znanosti 
H1 – Raziskovalci 
H2- Strokovni sodelavci 
I – Delovna mesta v javnih  
agencijah, javnih skladih,  
drugih javnih zavodih in  
javnih gospodarskih zavodih  
ter pri drugih uporabnikih  
proračuna 
I1 – Strokovni sodelavci 
J – Spremljajoča delovna  
mesta (velja za ves javni  
sektor) 
J1 – Strokovni delavci 
J2 – Administrativni delavci 
J3 – Ostali strokovno tehnični delavci 
Vir: ZSPJS, 7. člen 
 
3.2 STRUKTURA PLAČE 
 
Kot je zapisano v ZSPJS, je plača javnega usluţbenca sestavljena iz osnovne plače, dela 




Dele plače lahko opredelimo kot stalni ali gibljivi del plače. Tako je osnovna plača, ki je 
odvisna od zahtevnosti delovnega mesta, stalni del plače. Del plače za delovno uspešnost 
in dodatki pa so gibljivi del plače, saj so odvisni od različnih dejavnikov in od organizacije 
dela. (po Klinarju, 2006, str. 61) 
 
3.2.1 OSNOVNA PLAČA 
 
Osnovna plača je tisti del plače, ki ga prejema javni usluţbenec ali funkcionar na 
posameznem delovnem mestu, nazivu in funkciji za opravljeno delo v polnem delovnem 
času ter z izpolnjenimi pričakovanimi rezultati dela. V osnovno plačo je všteto tudi 
napredovanje javnega usluţbenca ali funkcionarja.  
 
Osnovna plača je določena s plačilnim razredom, v katerega je uvrščeno posamezno 
delovno mesto javnega usluţbenca oziroma posamezna funkcija, ki jo opravlja funkcionar. 
Uvrstitev delovnih mest in nazivov v plačne razrede se opravi glede na upoštevanje 
delovnih mest in nazivov. Uvrstitev posameznih delovnih mest in nazivov v plačne razrede 
se določi s kolektivno pogodbo za javni sektor. (po ZSPJS, 9. člen) 
 
Vrednost plačnih razredov je določena z ZSPJS in se usklajuje praviloma enkrat letno. 
Vrednost vsakega plačnega razreda je za štiri odstotke višja od vrednosti prejšnjega 
razreda. Spodnja tabela prikazuje osnovno plačo za posamezni plačni razred. 
 
Tabela 2: Plačna lestvica, veljavna od 1. januarja 2011 
 
Plačni razred Osnovna plača 
(v EUR) 
Plačni razred Osnovna plača 
(v EUR) 
1 478,67 34 1.746,39 
2 497,83 35 1.816,24 
3 517,73 36 1.888,90 
4 538,45 37 1.964,45 
5 559,98 38 2.043,03 
6 582,39 39 2.124,76 
7 605,66 40 2.209,76 
8 629,9 41 2.298,14 
9 655,11 42 2.390,04 
10 681,31 43 2.485,66 
11 708,56 44 2.585,09 
12 736,90 45 2.688,49 
13 766,37 46 2.796,02 
14 797,03 47 2.907,88 
15 828,91 48 3.024,18 
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16 862,07 49 3.145,15 
17 896,56 50 3.270,96 
18 932,42 51 3.401,80 
19 969,71 52 3.537,87 
20 1.008,50 53 3.679,38 
21 1.048,85 54 3.826,57 
22 1.090,80 55 3.979,62 
23 1.134,43 56 4.138,79 
24 1.179,81 57 4.304,37 
25 1.226,99 58 4.476,53 
26 1.276,08 59 4.655,59 
27 1.327,11 60 4.841,81 
28 1.380,20 61 5.035,48 
29 1.435,41 62 5.236,91 
30 1.492,83 63 5.446,38 
31 1.552,54 64 5.664,24 
32 1.614,63 65 5.890,80 
33 1.679,22   
Vir: Ur. list RS, št. 107/2010, Priloga I. 
 
Posamezne funkcije se z zakonom uvrščajo v plačne razrede. Za javne usluţbence, ki  
opravljajo funkcije v drţavnih organih in lokalnih skupnostih, so plačni razredi določeni z 
zakonom, za preostale plačne skupine pa se uvrstitev delovnih mest in nazivov v plačne 
razrede opravi glede na uvrstitev orientacijskih delovnih mest in nazivov, kar pomeni, da 
se uvrstitev v plačne razrede določi s KPJS. (po ZSPJS, 13. člen) 
 
3.2.2 DEL PLAČE ZA DELOVNO USPEŠNOST 
 
Del plače za delovno uspešnost je tisti del plače, ki ga javni usluţbenec ali funkcionar 
lahko prejme za nadpovprečno uspešno opravljeno delo v določenem obdobju. Po ZSPJS 
so javni usluţbenci upravičeni do: 
 
 redne delovne uspešnosti, 
 delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela in  





Dodatki so del plače javnega usluţbenca ali funkcionarja za posebne pogoje, nevarnosti in 





Javnim usluţbencem pripada osem vrst dodatkov, in sicer: 
 
 poloţajni dodatek,  
 dodatek za delovno dobo, 
 dodatek za mentorstvo, 
 dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat, če le to ni pogoj za zasedbo 
delovnega mesta,  
 dodatek za dvojezičnost,  
 dodatki za manj ugodne delovne pogoje, ki niso upoštevani v vrednotenju 
delovnega mesta, naziva ali funkcije,  
 dodatki za nevarnost in posebne obremenitve, ki niso upoštevane v vrednotenju 
delovnega mesta, naziva ali funkcije in  
 dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času. 
 
Funkcionarjem zgoraj našteti dodatki ne pripadajo. Pripada jim samo dodatek za delovno 
dobo. Ne glede na to, da funkcionarjem zgoraj navedeni dodatki ne pripadajo, pa 
sodnikom, drţavnim toţilcem in drţavnim pravobranilcem pripadajo tudi dodatki za 
dvojezičnost, poloţajni dodatek, dodatek za delo v manj ugodnem delovnem času ter 
dodatek za pripravljenost.   
 
Vsi zgoraj navedeni dodatki se izplačujejo v višini, ki je določena z zakonom, uredbo Vlade 
ali kolektivno pogodbo za javni sektor. V primeru, da dodatek ni določen v nominalnem 
znesku, pa je osnova za obračun dodatka osnovna plača javnega usluţbenca ali 
funkcionarja. (po Ferfili et al., 2011, str. 511 – 529) 
 
3.2.3.1 Poloţajni dodatek 
 
Poloţajni dodatek je del plače, ki pripada javnemu usluţbencu, sodniku, drţavnemu toţilcu 
ali drţavnemu pravobranilcu, ki izvršuje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in 
izvajanjem dela kot vodja notranje organizacijske enote, vrednotenje teh nalog pa ni 
vključeno v osnovno plačo delovnega mesta, naziva ali funkcije.  
 
Višina poloţajnega dodatka znaša najmanj 5% in največ 12% osnovne plače. Višina 
poloţajnega dodatka za sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce se določi z 
zakonom, za javne usluţbence pa kriterije za določitev njihove višine določi vlada z 
uredbo. (po ZSPJS, 24. člen) 
 
Kot je zapisano v Ukrepih MJU glede zmanjšanja porabe sredstev, ţeli ministrstvo v letih 
med 2010 in 2013 zmanjšati višine poloţajnih dodatkov za 3% glede na kriterije za 




3.2.3.2 Dodatek za delovno dobo 
 
Dodatek za delovno dobo je del plače, s katerim se vrednotijo delovne izkušnje, ki jih je 
javni usluţbenec ali funkcionar pridobil v celotni delovni dobi, to je v obdobjih opravljanja 
dela v delovnem razmerju in opravljanja samostojne dejavnosti oziroma poklicnega 
opravljanja funkcije doma ali v tujini.  
 
Višina dodatka se določi za vsako zaključeno leto delovne dobe, in sicer s KPJS. (po 
ZSPJS, 25. člen) 
 
3.2.3.3 Dodatek za mentorstvo 
 
Kdaj in komu pripada dodatek za mentorstvo v ZSPJS, ni določeno. Podrobnejša 
opredelitev je v KPJS, kjer je določena tudi višina tega dodatka. (po ZSPJS, 26. člen) 
 
Kot je zapisano v KPJS, dodatek za mentorstvo pripada javnemu usluţbencu za uvajanje 
pripravnikov, specializantov in delavcev na usposabljanju, in sicer za vsako, s programom 
določeno, mentorsko uro. (po KPJS, 36. člen) 
 
3.2.3.4 Dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat 
 
Znesek dodatka za specializacijo, magisterij ali doktorat ni določen v ZSPJS, ampak se 
določi s KPJS. Do dodatka so upravičeni javni usluţbenci v primeru, da izobrazba, 
pridobljena s specializacijo, magisterijem ali doktoratom v veljavnem aktu o sistemizaciji 
delovnih mest ni opredeljena kot pogoj za zasedbo določenega delovnega mesta ali za 
pridobitev naziva in če je specializacija, magisterij oziroma doktorat pridobljen na 
poklicnem področju, za katerega je javni usluţbenec sklenil delovno razmerje oziroma 
opravlja delo. (po KPJS, 37. člen) 
 
3.2.3.5 Dodatek za dvojezičnost 
 
Dodatek za dvojezičnost pripada javnim usluţbencem, sodnikom, drţavnim toţilcem in 
drţavnim pravobranilcem, ki delajo na območju občin, v katerih prebivata italijanska ali 
madţarska narodna skupnost in je tam italijanski ali madţarski jezik tudi uradni jezik in če 
je znanje jezika narodne skupnosti tudi pogoj za opravljanje dela oziroma funkcije.  
 
Višino dodatka za dvojezičnost določa sam zakon. Višina dodatka znaša od 12% do 15% 
osnovne plače za učitelje in vzgojitelje ter za ostale strokovne delavce v vrtcih, v 
osnovnem in srednjem šolstvu ter za novinarje Javnega zavoda RTV Slovenija, od 3% do 
6% osnovne plače za ostale javne usluţbence ter do 6% osnovne plače za sodnike, 




3.2.3.6 Dodatki za manj ugodne delovne pogoje 
 
Do dodatka za manj ugodne delovne pogoje so upravičeni javni usluţbenci le, če 
opravljajo delo v manj ugodnih delovnih pogojih, ti pogoji pa niso upoštevani v osnovni 
plači. Ta dodatek se določi s KPJS in ne sme presegati 20% osnovne plače. (po ZSPJS, 29. 
in 31. člen) 
 
V KPJS sta kot dodatka za manj ugodne delovne pogoje opredeljena dva, in sicer:  
 
 dodatek za izpostavljenost pri delu v kontroliranem območju ionizirajočega 
sevanja, 
 dodatek za izpostavljenost pri delu s citostatiki. (po KPJS, 38. člen) 
 
3.2.3.7 Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve 
 
Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve niso podrobneje opredeljeni v ZSPJS, 
ampak je njihova določitev prepuščena KPJS. Višina dodatkov po ZSPJS ne sme presegati 
20% osnovne plače. Dodatek prejmejo javni usluţbenci le, če opravljajo delo v takih 
pogojih in če nevarnost in posebne obremenitve niso upoštevane v osnovni plači. (po 
ZSPJS, 30. in 31. člen) 
 
Dodatkov za nevarnost in posebne obremenitve10 je po KPJS več. Javnim usluţbencem 
pripadajo samo za čas, ko delajo v nevarnih pogojih in pod posebnimi obremenitvami. Ne 
pripadajo pa jim, če so nevarnost in posebne obremenitve ţe upoštevane v okviru 
vrednotenja osnovne plače delovnega mesta. (po KPJS, 39. člen) 
 
3.2.3.8 Dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času 
 
Javnim usluţbencem pripadajo za delo v manj ugodnem delovnem času naslednji dodatki: 
 
 izmensko delo, 
 delo v deljenem delovnem času,  
 delo v neenakomerno razporejenem delovnem času,  
 delo ponoči, v nedeljo in na dan, ki je z zakonom določen kot dela prost dan ali 
praznik in  
 za delo prek delovnega časa. 
                                                 
10
 Med dodatke za nevarnost in posebne obremenitve spadajo: dodatek za čas neposrednega 
usposabljanja za delo v posebni policijski enoti, dodatek za čas neposrednega izvajanja nalog v 
posebni policijski enoti, dodatek za ure razredništva, dodatek za delo v bolnišničnih oddelkih, 




Javnim usluţbencem pripada tudi dodatek za stalno pripravljenost. Višina dodatkov za 







































4 OCENJEVANJE DELOVNE USPEŠNOSTI          
 
 
Cilj upravnega delovanja je doseči neke spremembe oziroma zadovoljiti potrebe vsakega 
posameznika in celotne skupnosti. To pomeni, da javni sektor deluje z nekim namenom, ki 
ga skuša uresničevati oziroma izpolnjevati. Vprašanje, ki se ob tem postavi, pa je, ali je 
namen doseţen oziroma cilj izpolnjen. Ob tem se postavljajo še druga vprašanja, in sicer, 
kdo je zasluţen za uspeh in kako je tak uspeh dosegel ali pa kateri so vzroki za doseţen 
neuspeh. Pri vseh teh vprašanjih govorimo o uspešnosti oziroma neuspešnosti upravnega 
delovanja. Ko to ugotavljamo, ocenjujemo posamezno organizacijo, dele organizacije in 
posameznike, ki so zaposleni v tej organizaciji. Predvsem pa ocenjujemo nosilce 
upravnega delovanja glede na njihov prispevek k uspehu.  
 
Ocenjevanje je pravzaprav namembna dejavnost, ki je prikazana z oceno, ki prikazuje 
dejansko stanje upravnega krogotoka. Ocenjuje lahko le tisti, ki postavlja cilje. Toda za 
vsako oceno so potrebni kriteriji, ki jih postavi ocenjevalec glede na svoja merila oziroma 
pričakovanja.  
 
4.1 OPREDELITEV DELOVNE USPEŠNOSTI 
 
Ocenjevanje delovne uspešnosti je pomembno, saj deluje kot orodje nagrajevanja 
nadpovprečno uspešnih usluţbencev ter kot orodje motiviranja za boljše opravljanje dela.  
 
Delovna uspešnost javnega usluţbenca ima velik pomen pri njegovem osebnem dohodku, 
to je pri plači, saj je le-ta sestavljena tudi iz dela plače za delovno uspešnost.  
 
Po ZSPJS obstajajo tri vrste delovne uspešnosti, in sicer: 
 
 redna delovna uspešnost,  
 delovna uspešnost iz naslova povečanega obsega dela in 
 delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. (po Ferfili et al., 
2011, str. 500 – 508) 
 
Zaradi obdobja recesije in reševanja drţave iz ekonomskih in drugih teţav so Vlada RS in 
reprezentativni sindikati javnega sektorja oktobra 2009 soglasno sprejeli Dogovor o 
ukrepih na področju plač v javnem sektorju za obdobje december 2009 do november 
2011. Po določbah tega dogovora se izplačevanje delovne uspešnosti nekoliko spremeni. 
Obdobje pa se po novem dogovoru med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati, ki je bil 




4.1.1 REDNA DELOVNA USPEŠNOST  
 
Javnemu usluţbencu, ki je dosegel nadpovprečne delovne rezultate, pripada del plače za 
redno delovno uspešnost. Del plače za redno delovno uspešnost lahko letno znaša največ 
dve osnovni mesečni plači javnega usluţbenca. Izplača se najmanj dvakrat letno. Del 
plače za redno delovno uspešnost se javnemu usluţbencu določi na podlagi meril in 
kriterijev, ki so dogovorjeni s KPJS.  
 
Del plače za redno delovno uspešnost se javnemu usluţbencu dodeli na podlagi naslednjih 
kriterijev: 
 
 znanje in strokovnost,  
 kakovost in natančnost,  
 odnos do dela in delovnih sredstev,  
 obseg in učinkovitost dela in  
 inovativnost.  
 
Vsak od kriterijev za ugotavljanje delovne uspešnosti je ovrednoten z 1 točko, in pomeni 
doseganje nadpovprečnih rezultatov pri posameznem kriteriju. Seštevek števila točk, ki jih 
javni usluţbenec doseţe, je podlaga za določitev višine dela plače za redno delovno 
uspešnost javnega usluţbenca. Pri določitvi dela plače za redno delovno uspešnost 
posameznega javnega usluţnega se poleg seštevka števila točk posameznega javnega 
usluţbenca upošteva tudi obseg sredstev, ki se vsako leto določi s KPJS. (po ZSPJS, 22. 
člen)  
 
Po Dogovoru o ukrepih na področju plač v javnem sektorju za obdobje december 2009 do 
november 2011 javnim usluţbencem ne pripada del plače za redno delovno uspešnost za 
obdobje od decembra 2009 do novembra 2011. Obdobje, v katerem javnim usluţbencem 
ne pripada del plače za redno delovno uspešnost, pa se po Dogovoru o ukrepih na 
področju plač in drugih prejemkov v javnem sektorju za leti 2011 in 2012 podaljša od 
novembra 2011 do novembra 2012. (po MJU, 2009 in po MJU, 2010) 
 
4.1.2 DELOVNA USPEŠNOST IZ NASLOVA POVEČANEGA OBSEGA DELA 
 
Uporabniki proračuna lahko izplačujejo sredstva za delovno uspešnost iz naslova 
povečanega obsega dela, če imajo za ta namen prosta sredstva.  
 
Prosta sredstva pa lahko uporabniki dobijo: 
 
 iz prihrankov sredstev za plače, ki nastanejo zaradi odsotnosti javnih usluţbencev, 
 iz nezasedenih delovnih mest, za katera so bila predvidena sredstva v finančnem 
načrtu uporabnika proračuna in  
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 iz sredstev za posebne projekte.  
 
Del plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela se javnemu 
usluţbencu lahko izplača  za opravljeno delo, ki presega pričakovane rezultate dela v 
posameznem mesecu in če je na ta način mogoče zagotoviti racionalnejše izvajanje nalog 
uporabnika proračuna. (po ZSPJS, 22. člen) 
 
Zaradi dogovora med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati javnega sektorja se v 
obdobju od decembra 2009 do novembra 2011 višina izplačila delovne uspešnosti iz 
naslova povečanega obsega dela določi tako, da skupaj ne more preseči 30% osnovne 
plače javnega usluţbenca. Za izplačilo delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega 
dela pri opravljanju rednih delovnih nalog lahko v letih 2010 in 2011 uporabniki proračuna 
porabijo največ 60% sredstev iz prihrankov. Ti prihranki so iz sredstev za plače, ki 
nastanejo zaradi odsotnosti javnih usluţbencev ali nezasedenih delovnih mest, za katera 
so bila predvidena sredstva v finančnem načrtu uporabnika proračuna, in iz sredstev za 
posebne projekte. Omejitve glede višine izplačila delovne uspešnosti iz naslova 
povečanega obsega dela, ki veljajo za obdobje od decembra 2009 do novembra 2011, se 
po dogovoru novembra 2010 podaljša do novembra 2012. (po MJU, 2009 in po MJU, 
2010) 
 
4.1.3 DELOVNA USPEŠNOST IZ NASLOVA PRODAJE BLAGA IN STORITEV NA            
TRGU 
 
Uporabniki proračuna, ki poleg sredstev za izvajanje javne sluţbe pridobivajo sredstva s 
prodajo blaga in storitev na trgu, del tako pridobljenih sredstev uporabijo za plačilo 
delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu ter tako povečajo obseg 
sredstev, ki jim je na voljo za izplačevanje delovne uspešnosti. Vlada RS lahko z uredbo 
določi tudi, da se za plačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu 
namenijo tudi nekateri nejavni prihodki za javno sluţbo. 
 
Uporabnik proračuna lahko uporabi sredstva iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu 
za plačilo delovne uspešnosti, če izpolnjuje naslednje zakonsko določene pogoje: 
 
 Opravlja storitve javne sluţbe v dogovorjenem obsegu in kakovosti na podlagi 
sprejetih programov dela, katerih sestavni del je obseg posamezne javne sluţbe, ki 
ga je potrdil financer in finančni načrt za izvajanje posamezne javne sluţbe 
oziroma v skladu s pogodbo o opravljanju storitev javne sluţbe. 
 V letnem poročilu za preteklo leto izkazuje izravnane prihodke in odhodke za 
izvajanje javne sluţbe razen v izjemnih primerih, ki so določeni z uredbo vlade.  
 V letnem poročilu za preteklo leto izkazuje vsaj izravnane prihodke in odhodke od 
prodaje blaga in storitev na trgu. 
 Ima sprejet celoten program dela in celoten finančni načrt za tekoče leto. 
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 Ima normative za delitev stroškov, ki nastanejo pri opravljanju javne sluţbe 
oziroma prodaji blaga in storitev na trgu. (po ZSPJS, 22. člen) 
 
Natančneje pa delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu ureja 
Uredba o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Uredba določa 
prihodke od prodaje blaga in storitev na trgu ter določa zgornji obseg sredstev, ki se 
lahko porabijo za izplačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. 
Velja za uporabnike proračunskih sredstev, ki poleg sredstev za izvajanje javne sluţbe, 
sredstva pridobivajo še s prodajo blaga in storitev na trgu.  
 
Uporabniki proračuna, za katere velja Pravilnik o sestavljanju letnih poročil za proračun, 
uporabnike proračuna in druge osebe javnega prava (Uradni list RS, št. 115/02, 21/03, 
134/03, 126/04, 120/07 in 124/08, priloga 3/B), dokazujejo izpolnjevanje pogojev za 
izplačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu na podlagi obrazca 
Izkaz prihodkov in odhodkov določenih uporabnikov po vrstah dejavnosti, ki je priloga 
navedenega pravilnika. Uporabnik proračuna izkazuje izpolnjevanje pogojev za izplačilo 
sredstev za delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu tako, da v 
letnem poročilu za preteklo leto, ki ga je sprejel organ upravljanja, izkazuje izravnane 
prihodke in odhodke za izvajanje javne sluţbe ter izkazuje vsaj izravnane prihodke in 
odhodke od prodaje blaga in storitev na trgu. Uporabniki proračuna, ki niso zavezani 
poročati v skladu s pravilnikom, pa dokazujejo izpolnjevanje pogojev na podlagi podatkov 
iz svojih poslovnih knjig. Uporabnik proračuna mora v letnem poročilu posebej prikazati 
sredstva in vire financiranja za delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na 
trgu ter iz naslova nejavnih prihodkov iz izvajanja javne sluţbe.  
 
Obseg sredstev za izplačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu 
določi minister s pravilnikom. Ta sredstva lahko znašajo največ 60% doseţene razlike med 
prihodki in odhodki od prodaje blaga in storitev na trgu. Obseg sredstev za izplačilo 
delovne uspešnosti pa na področju kulture po tej uredbi lahko znaša dodatno največ 25% 
vseh nejavnih prihodkov iz izvajanja javne sluţbe. Uporabnik proračuna lahko za tekoče 
leto v finančnem načrtu določi akontativni obseg sredstev delovne uspešnosti iz naslova 
prodaje blaga in storitev na trgu. Ugotovitev dovoljenega obsega sredstev uporabnik 
proračuna izkaţe na obrazcu Elementi za določitev dovoljenega obsega sredstev za 
delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu, ki je sestavni del uredbe. 
Če pa so to sredstva s področja kulture, jih izkaţe na obrazcu, ki ga predpiše minister, 
pristojen za kulturo. V primeru, da uporabnik proračuna v preteklem letu ni izplačal 
celotnega obsega sredstev, lahko v tekočem letu razdeli preostanek sredstev za ta namen. 
Če pa je uporabnik izplačal preveč sredstev za ta namen, mora v tekočem letu zmanjšati 
obseg sredstev, ki so namenjena za izplačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga 
in storitev na trgu.  
 
Uredba določa tudi, da se del plače za delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in 
storitev na trgu ne izplačuje za delo, ki je bilo ţe plačano na podlagi podjemne ali 
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avtorske pogodbe. (po Uredbi o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na 
trgu, 1 - 9. člen) 
 
4.2 POTREBE IN OVIRE PRI OCENJEVANJU DELOVNE USPEŠNOSTI V 
JAVNEM SEKTORJU 
 
4.2.1 POTREBE PO OCENJEVANJU 
 
Strateški načrt razvoja Slovenije, ki je bil sprejet eno leto po vstopu RS v EU, to je 
Strateški načrt za leti 2005 in 2006, s svojimi vizijami in cilji skuša drţavo narediti boljšo 
ter slediti politiki EU. V ključnih nacionalnih ciljih za obdobje od 2006 do 2013 je kot tretja 
ključna prioriteta določena učinkovita in cenejša drţava. Eden od ciljev te prioritete je 
povečanje institucionalne konkurenčnosti in učinkovitosti drţave. S tem ţelijo vodilni v 
drţavi dvigniti standarde profesionalnosti in transparentnosti javne uprave, predvsem pa 
ţelijo izboljšati kakovost njenih storitev in okrepiti njene svetovalne vloge. V Akcijskem 
načrtu za leti 2005 in 2006 je MJU s pomočjo cilja ţelelo načrtno povečati učinkovitost in 
uspešnost javne uprave. To so ţeleli uresničiti s spodbujanjem uporabe sodobnih 
menedţerskih tehnik za vodenje sprememb in z doseganjem poslovne odličnosti v javnem 
sektorju. Poleg tega je v načrtu predviden tudi razvoj menedţmenta človeških virov in 
znanja. V načrtu je bilo predvideno načrtno večanje kakovosti storitev javne uprave s 
pomočjo sistematičnega uvajanja evropskega modela odličnosti in ocenjevanje največjih 
organizacij javnega sektorja in podjetij v preteţni lasti drţave s pomočjo modela. (po 
Šušteršiču et al., 2005, str. 20 – 36) 
 
Potrebe in zahteve po ocenjevanju in dokazovanju delovne uspešnosti so se začele vnašati 
v pravni red drţave (v številne zakone in podzakonske akte). Da je ocenjevanje 
učinkovitosti in uspešnosti v javnem sektorju res potrebno, se kaţe pri številnih 
prednostih. Te prednosti so: 
 
 boljši nadzor nad poslovanjem in večja odgovornost tako vodilnih kot zaposlenih,  
 spremljanje učinkovitosti in uspešnosti delovanja javne organizacije,  
 bolj kakovostno izvajanje storitev,  
 boljša informiranost med zaposlenimi,  
 hitreje prihaja do ugotavljanja in reševanja problemov, 
 spodbujanje zaposlenih, 
 boljše izvajanje storitev in zadovoljevanje potreb strank ter  
 boljša komunikacija med uporabniki in drţavo oziroma javnim sektorjem. (po 






4.2.2 OVIRE PRI OCENJEVANJU 
 
Velikokrat pri izvajanju meritev naletimo na ovire, ki nam stvar naredijo teţjo, kot bi bila 
sicer. Tako tudi v javnem sektorju prihaja do problemov, s katerimi se srečujejo tisti, ki 
merijo uspešnost in učinkovitost organizacij v javnem sektorju.  
 
Prvi dejavnik, ki oteţuje meritve uspešnosti, je ta, da javni sektor spada med proračunske 
uporabnike, zato mora delovati tako, da so uporabniki zadovoljni s storitvami, ki jih nudi. 
Ker ne deluje z enakim namenom kot zasebni sektor, cilj javnega sektorja ni čim večji 
dobiček. Javni sektor, predvsem njegovo delovanje, je pod vplivom odločitev vlade, 
lokalnih skupnosti in drugih interesnih skupin in ni odvisno samo od vodilnega osebja.  
 
Drugi dejavnik so cilji organizacij v javnem sektorju, ki niso povsem jasno določeni, saj 
gre le za splošne, nenatančne in ambiciozne predstavitve o poslanstvu posamezne 
organizacije, pri čemer pa nima vsaka od njih natančno določenega poslanstva. Prav tako 
je teţko določiti povezanost med posamezno dejavnostjo organizacije in vplivom le te na 
dogajanje v druţbi. 
 
Tretji dejavnik se nanaša na uporabnike storitev javnega sektorja. V vsaki od organizacij 
javnega sektorja prihaja do nepopolnih informacij, ki se nanašajo predvsem na mnenja 
uporabnikov, ki organizaciji podajo dejansko stanje o njenem delovanju. Toda 
organizacije si pogosto zatiskajo oči pred temi realnimi razmerami, ki jim jih uporabniki 
skušajo prikazati, in pogosto ne naredijo ničesar.  
 
Naslednji dejavnik je institucionalna struktura organizacij javnega sektorja, ki ne omogoča 
neposredne odgovornosti in dolţnosti, kot je omogočeno v zasebnem sektorju, kjer se 
natančno ve, kdo je odgovoren za kakšno stvar. V javnem sektorju pa prihaja do raznih 
izmikanj in na koncu ni nihče kriv za nobeno stvar.  
 
Ravno zaradi teh dejavnikov, ki vplivajo na merjenje učinkovitosti, predvsem pa 
uspešnosti organizacij v javnem sektorju, prihaja do teţav. (po Andoljšek in Seljak, 2005, 
str. 61) 
 
4.3 OCENJEVANJE DELOVNE USPEŠNOSTI JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Ocenjevanje javnih usluţbencev se izvaja z namenom spodbujanja kariere in pravilnega 
odločanja o napredovanju javnega usluţbenca kot posameznika. Ocenjevanje javnega 
usluţbenca se izvaja glede na njegov prispevek k delovanju organa in z medsebojno 




4.3.1 OPREDELITEV ELEMENTOV DELOVNE USPEŠNOSTI JAVNEGA 
USLUŢBENCA 
 
Pri ocenjevanju javnega usluţbenca se ocenjujejo: 
 
 rezultati dela, 
 samostojnost, ustvarjalnost, natančnost pri opravljanju dela, 
 zanesljivost pri opravljanju dela,  
 kvaliteta sodelovanja in organiziranja dela in  
 druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. 
 
4.3.1.1 Kriteriji po elementu rezultati dela 
 
Pri ocenjevanju rezultatov dela se ocenjuje strokovnost, obseg dela in pravočasnost. Pri 
elementu strokovnost se ocenjuje izvajanje nalog v skladu z veljavnimi standardi oziroma 
s pravili stroke. Pri obsegu dela se ocenjuje izvajanje nalog glede na količino opravljenega 
dela in dodatno delo. Pri pravočasnosti pa se ocenjuje izvajanje nalog v skladu s 
predvidenimi roki in veljavnimi standardi oziroma s pravili stroke. 
 
4.3.1.2 Kriteriji po elementu samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri 
opravljanju dela 
 
Pri drugem kriteriju za ocenjevanje javnega usluţbenca se ocenjujejo samostojnost, 
ustvarjalnost in natančnost pri opravljanju dela. Pri elementu samostojnost se ocenjuje 
izvajanje nalog glede na potrebo po dajanju natančnih navodil in po nadzorovanju. Pri 
elementu ustvarjalnosti se ocenjuje izvajanje nalog glede na razvijanje novih uporabnih 
idej ter dajanje koristnih pobud in predlogov. Pri natančnosti pa sta ključnega pomena 
pogostost napak in kvaliteta dela javnega usluţbenca.  
 
4.3.1.3 Kriteriji po elementu zanesljivosti pri opravljanju dela 
 
Pri kriteriju zanesljivosti pri opravljanju dela je pomembno izvajanje nalog v smislu 
izpolnjevanja dogovorjenih obveznosti ter popolnega in točnega prenosa informacij.  
 
4.3.1.4 Kriterij kvaliteta sodelovanja in organiziranja dela 
 
Kvaliteta sodelovanja se ocenjuje v smislu medsebojnega sodelovanja in skupinskega 
dela, odnosa do sodelavcev ter prenosa znanja in mentorstva. V kvaliteti organizacije dela 
pa je pomembno organizirano in načrtovano izkoriščanje delovnega časa glede na vsebino 
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nalog in postavljene roke. Pri organizaciji dela so pomembne tudi prilagoditve 
nepredvidenim situacijam.  
 
4.3.1.5 Kriteriji po elementu drugih sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela 
 
Med druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela se štejejo interdisciplinarnost, odnos 
do uporabnikov storitev in komuniciranje. Pri interdiscipliniranosti se ocenjuje izvajanje 
nalog  v smislu povezovanja znanja z različnih delovnih področij, predvsem pa pregled 
nad svojim delovnim področjem. Zelo pomemben je odnos do uporabnikov storitev, kje se 
ocenjuje sodelovanje z uporabniki storitev in servisiranje storitev do uporabnikov. Pri 
komuniciranju se ocenjuje izvajanje nalog glede na pisno in ustno izraţanje ter 
ustvarjanje notranjega in zunanjega socialnega omreţja. Pri tem kriteriju pa se ocenjujejo 
tudi drugi elementi, to so posebnosti, ki so značilne za posamezno dejavnost oziroma 
stroko v javnem sektorju. (Ur. list RS, št. 88/2008, Priloga III.) 
 
4.3.2 POSTOPEK OCENJEVANJA JAVNEGA USLUŢBENCA 
 
Ocenjevanje uradnikov se izvaja enkrat letno. Pri ocenjevanju se ne oceni javni 
usluţbenec, ki ima v trenutku določanja ocen manj kot tri mesece delovne dobe pri 
delodajalcu in po oceni nadrejenega še ni mogoče oceniti njegovega dela.  
 
Javni usluţbenec je lahko ocenjen z ocenami:  
 
 delo opravlja odlično (5),  
 delo opravlja zelo dobro (4),  
 delo opravlja dobro (3), 
 delo opravlja zadovoljivo (2) ali 
 delo opravlja nezadovoljivo (1).  
 
Da javni usluţbenec opravlja svoje delo odlično, pomeni, da delo opravlja visoko nad 
pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja v določenem ocenjevalnem oziroma 
napredovalnem obdobju. Pri zelo dobri oceni delovne uspešnosti javni usluţbenec opravlja 
svoje delo nad pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja v določenem ocenjevalnem 
oziroma napredovalnem obdobju. Pri dobri oceni delovne uspešnosti javni usluţbenec 
opravlja svoje delo v skladu s pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja v določenem 
ocenjevalnem oziroma napredovalnem obdobju. Zadovoljivo opravljanje dela pomeni, da 
je delo delno opravljeno pod pričakovanji glede na kriterije ocenjevanja v določenem 
ocenjevalnem oziroma napredovalnem obdobju. Nezadovoljiva ocena delovne uspešnosti 
pa pomeni, da javni usluţbenec svoje delo v celoti opravlja pod pričakovanji glede na 
kriterije ocenjevanja v določenem ocenjevalnem oziroma napredovalnem obdobju. 
Pričakovanja in merila, po katerih nadrejeni ocenjuje javnega usluţbenca, mu mora 
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vnaprej predstaviti. (po Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, 2. 
člen) 
 
Eden od ukrepov MJU za razbremenitev proračuna v letih 2010 do 2013 je določitev kvot 
za ocenjevanje tako, da bi bilo odličnih ocen lahko največ 10%, zelo dobrih pa 20%. (po 
VLADA, 2010) 
 
Oceno javnega usluţbenca določi nadrejeni. Podlaga za določitev ocene so obrazloţeni 
podatki, ki so prikazani na ocenjevalnih listih. Nadrejeni izpolni ocenjevalni list vsako leto. 
Predstojnik organa je dolţan zagotoviti, da so ocenjevalni listi izpolnjeni najkasneje do 
konca januarja za preteklo leto. Javnega usluţbenca nadrejeni seznani z oceno tako, da  
opravi z njim razgovor in ga tako seznani z oceno. Razgovor mora biti opravljen 
najkasneje v 30 dneh od določitve ocene. Opravljena seznanitev z oceno se vpiše v 
ocenjevalni list, kamor se mora javni usluţbenec tudi podpisati. (po Hačku, 2007, str. 127 
- 129) 
 
Spodaj je prikazan primer ocenjevalnega lista oziroma obrazec, po katerem se ocenjuje 
delo javnega usluţbenca. Prikazan je ocenjevalni list, s katerim je ocenjena delovna 
uspešnost javne usluţbenke.  
 
Slika 2: Primer ocenjevalnega lista za oceno delovne uspešnosti javne 




za oceno delovne uspešnosti javnega usluţbenca za leto 2009 
 
1. PODATKI O JAVNEM USLUŢBENCU 
Javni/a usluţbenec/ka:            M. S. 
Proračunski uporabnik (PU):     SPLOŠNA BOLNIŠNICA MARIBOR 
Delovno mesto:                      DIPLOMIRANA MEDICINSKA SESTRA 
2. OCENA JAVNEGA USLUŢBENCA 
Delo je opravljal(a):                 A. odlično   (5 točk) 
                                             B. zelo dobro   (4 točke) 
                                             C. dobro   (3 točke) 
                                             D. zadovoljivo   (2 točki)    
Datum določitve ocene:           31. 3. 2010 Podpis ocenjevalca/ke: 
Ocenil/a:                                A. K., dr. med.  
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3. SKUPNA UTEMELJITEV OCENE 
M. S.  je ocenjena s skupno oceno zelo dobro, kar pomeni, da je delo opravila zelo 
dobro, to je nad pričakovanji po večini ocenjenih kriterijev ocenjevanja. Pri večini 
ocenjenih elementov za napredovanje odstopa od pričakovanj, izboljšati pa kaţe 
predvsem pravočasnost pri opravljanju delovnih nalog, natančnost pri opravljanju 
delovnih nalog in izboljšati organizacijo svojega dela, še posebej v nepredvidenih 
situacijah.  
4. IZJAVA O SEZNANITVI Z OCENO 
Z oceno je bila javna usluţbenka seznanjena v osebnem razgovoru. 
Datum: 31. 3. 2010 
Podpis ocenjenega/ne: Podpis ocenjevalca/ke: 
5. OCENA DELOVNIH IN STROKOVNIH KVALITET 
5.1. REZULTATI DELA 
STROKOVNOST  
(izvajanje nalog v skladu s 
predpisi in pravili stroke) 
OBSEG DELA  
(količina opravljenega 
dela; dodatno delo) 
PRAVOČASNOST  
(izvajanje nalog v 
predvidenih rokih) 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
5.2. SAMOSTOJNOST, USTVARJALNOST IN NATANČNOST 
SAMOSTOJNOST  
(izvajanje nalog brez 
potrebe po dajanju 
natančnih navodil in brez 
potrebe po nadzorovanju) 
USTVARJALNOST  
(razvijanje novih, uporabnih 
idej; dajanje koristnih 
pobud in predlogov) 
NATANČNOST  
(pogostost napak, kvaliteta 
dela) 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
5.3. ZANESLJIVOST 
ZANESLJIVOST 
(izpolnjevanje dogovorjenih obveznosti; popoln in točen prenos informacij) 
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 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
5.4. KVALITETA SODELOVANJA IN ORGANIZIRANJA DELA 
SODELOVANJE 
(medsebojno sodelovanje in skupinsko 
delo; odnos do sodelavcev; prenašanje 
znanja in mentorstvo) 
ORGANIZACIJA DELA  
(organizirano in načrtovano izkoriščanje 
delovnega časa glede na vsebino nalog in 
postavljene roke; prilagoditev 
nepredvidenim situacijam) 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 




iz različnih delovnih 
področij, pregled 





















stroko v javnem 
sektorju) 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 a) odlično  
 b) zelo dobro 
 c) dobro 
 d) zadovoljivo 
 
Vir: Ferfila et al., 2011, str. 497 - 499  
 
Javni usluţbenec, ki se ne strinja z oceno, lahko v osmih dneh po seznanitvi z oceno 
zahteva preizkus ocene. Prav tako lahko preizkus ocene zahteva javni usluţbenec, ki ni bil 
ocenjen.   
 
Preizkus se opravi pred komisijo, ki jo sestavljajo trije javni usluţbenci, ki imajo najmanj 
enako stopnjo izobrazbe, kot je zahtevana za delovno mesto, ki ga opravlja javni 
usluţbenec, ki je zahteval preizkus ocene. Nadrejeni in javni usluţbenec imata pravico do 
udeleţbe v preizkusu ocene, ki jo komisija opravi najkasneje v 15 dneh od imenovanja. O 
preizkusu ocene se vodi zapisnik. Komisija o preizkusu ocene odloči s sklepom. Njena 
odločitev je dokončna.  Veljavna ocena je tista, s katero je bil javni usluţbenec ocenjen s 
strani nadrejenega ali s preizkusom ocene prek komisije. Vročena je javnemu usluţbencu. 
Zoper oceno komisije lahko javni usluţbenec uveljavlja sodno varstvo v skladu z zakoni, ki 
urejajo delovna razmerja. (po ZSPJS, 17. člen) 
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5 NAPREDOVANJE V JAVNEM SEKTORJU 
 
 
Napredovanje v javnem sektorju je vezano na ocenjevanje delovne uspešnosti 
posameznega javnega usluţbenca. S pomočjo napredovanja na zahtevnejše delovno 
mesto javni usluţbenec gradi svojo lastno kariero. 
 
5.1 OPREDELITEV NAPREDOVANJA 
 
Napredovanje javnega usluţbenca pomeni pomikanje na vse zahtevnejša in odgovornejša 
delovna mesta oziroma pomikanje na poloţaje, ki zagotavljajo ugodnejše gmotne 
moţnosti in druge pogoje dela. To pa pomeni premik na višje delovno mesto oziroma 
premik na višji poloţaj. (po Hačku, 2001, str. 27) 
 
Po ZSPJS je napredovanje eden ključnih elementov, ki omogoča fleksibilnost sistema 
javnega sektorja. Po tem zakonu je osnovna plača vezana na delovno mesto, naziv in 
funkcijo, napredovanje pa je vezano samo na posameznega javnega usluţbenca oziroma 
funkcionarja. Napredovanje potemtakem izraţa uspešnost javnega usluţbenca oziroma 
funkcionarja pri delu.  
 
Za napredovalno obdobje se šteje čas od zadnjega napredovanja v višji plačni razred z 
dodatnim pogojem, da je javni usluţbenec delal na delovnih mestih, za katera je 
predpisana enaka stopnja strokovne izobrazbe. (po Klinarju, 2006, str. 68 – 70) 
 
V osnovi ločimo dve vrsti napredovanj, in sicer napredovanje v višji plačni razred in 
napredovanje na zahtevnejše delovno mesto. Pri napredovanju v višji plačni razred je 
potrebno omeniti, da se javnemu usluţbencu pri tem napredovanju spremeni oziroma 
poviša osnovna plača, delovno mesto, na katerem opravlja delo, pa ostane isto. Pri 
napredovanju na zahtevnejše delovno mesto pa se spremeni tako delovno mesto kot 
plačni razred javnega usluţbenca. Pri napredovanju na zahtevnejše delovno mesto ima v 
javnem sektorju pomembno vlogo tudi mobilnost, ki se kaţe kot:  
 
 sprememba delovnega mesta v isti organizacijski enoti na isti hierarhični ravni 
in isti lokaciji,  
 sprememba organizacijske enote, vendar na enakem delovnem mestu in na isti 
lokaciji, 
 v okviru organizacijske enote opravljanje enakega dela, ki poteka na drugi 
lokaciji, 
 premik iz ene organizacijske enote v drugo, na drugačno delovno mesto enake 




Mobilnost v javnem sektorju prihaja vse bolj do izraza predvsem zaradi ukrepov s strani 
Vlade RS, ki skuša omejiti in zmanjšati zaposlovanje v javnem sektorju. S pomočjo 
mobilnosti je tako odprt prehod javnih usluţbencev z enega delovnega mesta na drugo 
delovno mesto v isti ali drugi organizaciji javnega sektorja. (po Štularjevi, 2010, str. 3 – 4) 
 
5.2 POGOJI ZA NAPREDOVANJE 
 
Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvede vsako koledarsko leto do 15. marca. 
Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvaja enkrat letno za vse javne 
usluţbence, ki so pri proračunskemu uporabniku zaposleni za določen ali nedoločen čas. 
Postopku, ko se ugotavlja izpolnjevanje pogojev, lahko drugače rečemo ocenjevanje 
uradnikov. Le-to se izvaja z namenom spodbujanja kariere in pravilnega odločanja o 
napredovanju javnih usluţbencev.  
 
Pogoji za napredovanje javnih usluţbencev so določeni v zakonu in se razlikujejo glede na 
vrsto napredovanja. Pogoji za napredovanje v višji plačni razred so določeni v ZSPJS in v 
Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, pogoji za napredovanje v 
višji naziv pa v Uredbi o napredovanju uradnikov v nazive.  
 
5.3 VRSTE NAPREDOVANJ 
 
Po ZSPJS so pravila za napredovanje urejena tako, da izhajajo iz dograjevanja ţe 
uveljavljenih rešitev, ki so se v praksi pokazale za ustrezne. Glede na to razlikujemo dve 
vrsti napredovanj, in sicer: 
 
 napredovanje po plačnih razredih in  
 napredovanje na zahtevnejše delovno mesto. 
 
V zakonu je tudi predvideno, za koliko plačnih razredov lahko napredujejo javni usluţbenci 
na posameznih delovnih mestih oziroma nazivih. Tako je določen razpon osnovne plače na 
posameznem delovnem mestu oziroma nazivu. (po Klinarju, 2006, str. 68 – 69) 
 
Trenutno v javnem sektorju napredovanja ni. Tak dogovor sta sprejeli Vlada RS in 
reprezentativni sindikati javnega sektorja. (po MJU, 2010) 
 
5.3.1 NAPREDOVANJE PO PLAČNIH RAZREDIH 
 
Napredovanje po plačnih razredih drugače imenujemo tudi horizontalno napredovanje. 
Gre za napredovanje  brez spremembe delovnega mesta in naziva, pri čemer se le-to 
izrazi v povišanju osnovne plače. V ZSPJS so urejeni pogoji za napredovanje javnih 
usluţbencev v višji plačni razred. Temeljni pogoj za napredovanje javnih usluţbencev v 
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višji plačni razred je redna delovna uspešnost, ki jo je javni usluţbenec izkazal v 
napredovalnem obdobju.  
 
Prednost napredovanja po plačnih razredih je v tem, da nagrajuje delo javnega 
usluţbenca na njegovem delovnem mestu oziroma v nazivu in ga tako ne sili v boj za 
hierarhično višja delovna mesta oziroma nazive, da bi si lahko izboljšal lasten materialni 
poloţaj. Je torej neke vrste stimulacija, ki nagrajuje dobro opravljeno delo. Hkrati s 
povišanjem plače se ne spremeni vrsta dela in naloge javnega usluţbenca. To pomeni, da 
delovno mesto in naziv javnega usluţbenca ostaneta ista. Tako se nagradi javnega 
usluţbenca, za katerega ni nujno, da bi bil sposoben opravljati zahtevnejše naloge 
oziroma ne pomeni, da bi bil na višjem delovnem mestu ali z višjim nazivom tako 
uspešen, kot je na sedanjem delovnem mestu oziroma s sedanjim nazivom.  
 
Javni usluţbenec na delovnem mestu oziroma s pridobljenim nazivom po ZSPJS lahko 
napreduje v višji plačilni razred, kar pomeni, da pridobi višjo osnovno plačo. Pri 
napredovanju v višji naziv na istem delovnem mestu ter pri prehodu na drugo delovno 
mesto v istem ali niţjem tarifnem razredu je predviden prenos največ treh plačnih 
razredov. V skladu z ZSPJS lahko javni usluţbenec ali funkcionar (sodnik, drţavni toţilci in 
drţavni pravobranilci) vsaka tri leta napreduje za en plačni razred, če izpolnjuje 
predpisane pogoje. (po Klinarju, 2006, str. 68 – 71) 
 
Javnemu usluţbencu pripada plača na osnovi plačnega razreda, pridobljenega z 
napredovanjem od 1. aprila v letu, ko izpolni pogoje za napredovanje v višji plačni razred. 
Javni usluţbenec, ki v letih 2009 in 2010 izpolni pogoje za napredovanje, ki so določeni v 
Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, lahko napreduje v skladu s to 
uredbo, če v tekočem letu izpolni pogoj treh let od zadnjega napredovanja. V izjemnih 
primerih pa lahko javni usluţbenec po presoji predstojnika ob prvem in drugem 
napredovanju napreduje za največ dva plačna razreda. (po Uredbi o napredovanju javnih 
usluţbencev v plačne razrede, 8. in 10. člen) 
 
Po Dogovoru o ukrepih na področju plač in drugih prejemkov v javnem sektorju za leto 
2011 in 2012, ki je bil soglasno sprejet med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati 
javnega sektorja, javni usluţbenci začasno v letu 2011 ne napredujejo v višji plačni 
razred. Glede na nenapredovanje v višji plačni razred se leto 2011 ne šteje v 
napredovalno obdobje za napredovanje v višji plačni razred. Kljub temu pa se v letu 2011 
izvaja ocenjevanje delovne uspešnosti. O ukrepih glede napredovanja v višji plačni razred 
za leto 2012 pa se bodo Vlada RS in reprezentativni sindikati javnega sektorja dogovorili v 
okviru sprememb napredovanj v plačne razrede. (po MJU, 2010) 
 
5.3.2 NAPREDOVANJE NA ZAHTEVNEJŠE DELOVNO MESTO 
 
Napredovanje na zahtevnejše delovno mesto se imenuje tudi vertikalno napredovanje. 
Gre torej za napredovanje na zahtevnejše delovno mesto oziroma v višji naziv. 
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Napredovanje na zahtevnejše delovno mesto v ZSPJS ni posebej urejeno. Postopek in 
pogoji za napredovanje na zahtevnejše delovno mest in v višji naziv so urejeni s 
področnimi predpisi. Urejeni so tudi z Uredbo o napredovanju uradnikov v nazive.  
 
V eno stopnjo višji naziv napredujejo uradniki oziroma javni usluţbenci, ki najkasneje do 
15. marca vsakega koledarskega leta izpolnijo pogoje za napredovanje.  
 
Ključni pogoji za napredovanje so: 
 
 predpisana stopnja izobrazbe, delovne izkušnje in drugi pogoji, določeni z 
zakonom, podzakonskim aktom oziroma splošnim aktom delodajalca, 
 da se naloge na delovnem mestu, na katerem uradnik dela, lahko opravljajo v 
višjem nazivu, 
 doseţene dobre ocene pri ocenjevanju. 
 
Uradnik pa ne more napredovati v primeru, da: 
 
 je bila v času od zadnjega imenovanja uradnika v naziv ugotovljena njegova 
nesposobnost za opravljanje dela, dokler po ugotovljeni nesposobnosti 
ponovno ne izpolni pogojev za napredovanje, kot določa Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive,  
 mu je bil izrečen disciplinski ukrep opomina ali denarne kazni, dokler ukrep ni 
izbrisan iz evidence,  
 je bil pravnomočno obsojen za kaznivo dejanje, storjeno na delu ali v zvezi z 
delom, dokler navedena kazen ni izbrisana iz kazenske evidence.  
 
O napredovanju odloča predstojnik v 30 dneh od izteka roka, to je 15. marca. Pravice, ki 
izhajajo iz višjega naziva, pripadajo uradniku od 1. maja v koledarskem letu, v katerem se 
bili izpolnjeni pogoji za napredovanje. Pravice, ki izhajajo iz višjega naziva, pripadajo 
uradniku oziroma javnemu usluţbencu z dnem premestitve na zahtevnejše delovno 
mesto. (po Uredbi o napredovanju uradnikov v nazive, 3. – 12. člen) 
 
Napredovanje v višji naziv lahko poteka na dva načina. Ločimo avtomatično in pravo 
napredovanje. Toda v praksi avtomatičnega napredovanja ni, tako da prihaja le do 
pravega napredovanja, ki pa si ga je potrebno zasluţiti. 
 
 
5.3.2.1 Avtomatično napredovanje 
 
Avtomatično napredovanje je neodvisno od ocene delovne uspešnosti javnega 
usluţbenca. Usluţbenec napreduje avtomatično, kar se lahko zgodi z doseţeno višjo 
stopnjo izobrazbe ali pa po preteku določenega obdobja dela. Sistem avtomatičnega 
napredovanja se prilagaja sistemu klasifikacije usluţbencev. V praksi se to kaţe tako, da 
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se kariera javnega usluţbenca začne v nekem nazivu, ki je odvisen od stopnje izobrazbe. 
S potekom delovne dobe ali pa z doseganjem višje stopnje izobrazbe se kariera javnega 
usluţbenca nadaljuje po avtomatični poti v vse višje nazive. To pomeni, da usluţbenec 
napreduje v višji naziv ne glede na zahtevnost in odgovornost dela, ki ja opravlja. Pri 
napredovanju ne pride do nobenih sprememb pri delu usluţbenca, pride le do spremembe 
naziva in plače. Avtomatično napredovanje torej pomeni le nagrajevanje ne tisto pravo 
napredovanje, ki si ga javni usluţbenec zasluţi z vestnim in odgovornim opravljanjem 
svojega dela.  
 
5.3.2.2 Pravo napredovanje 
 
Pravo napredovanje na višje delovno mesto je odvisno od ocene delovne uspešnosti 
javnega usluţbenca. V tem primeru ne more priti do avtomatskega napredovanja, saj se 
taka delovna mesta sprostijo le, ko pride do upokojitve javnega usluţbenca, do odpovedi 
ali napredovanja usluţbenca, ki je delal na delovnem mestu, ki se je sprostilo. Takšen 
sistem napredovanja je prilagojen sistemu klasifikacije delovnih mest. To pomeni, da 
napredovanje javnemu usluţbencu ni vnaprej zagotovljeno, ampak je odvisno od njegove 
ocene delovne uspešnosti. Ko se to delovno mesto sprosti, je med več kandidati za 
napredovanje potrebno izbrati najustreznejšega ali pa razpisati javni razpis in tako najti 
ustreznega kandidata za prosto delovno mesto. Tako se s sistemom napredovanja 
motivira usluţbenca, da kvalitetno opravlja svoje delo.   
 
Pri napredovanju na zahtevnejše delovno mesto, ki se nahaja v višjem tarifnem razredu, 
je predvideno varovanje doseţenega plačnega razreda javnega usluţbenca. Javni 
usluţbenci, ki na delovnem mestu ne morejo napredovati v nazivih, pa lahko napredujejo 
za največ deset plačnih razredov. (po Klinarju, 2006, str. 68 – 72) 
 
Po Dogovoru o ukrepih na področju plač in drugih prejemkov v javnem sektorju za leto 
2011 in 2012 pa ne velja za usluţbence, ki v letu 2011 napredujejo v naziv ali v višji naziv. 
Ti usluţbenci pridobijo pravico do plače v skladu z nazivom, ki so ga pridobili s 1. 1. 2012. 
Izjema so tudi javni usluţbenci, ki napredujejo v višji naziv. Ti javni usluţbenci pridobijo 
plačilo v skladu s pridobljenim nazivom tudi v letu 2011, in sicer v primerih, ko je 
pridobitev višjega naziva pogoj za opravljanje dela na delovnem mestu, na katerega je bil 
javni usluţbenec premeščen. (po MJU, 2010) 
 
5.4 PREDNOSTI IN SLABOSTI NAPREDOVANJA 
 
Pri napredovanju, ki temelji na usposobljenosti in uspešnosti javnega usluţbenca, obstaja 
veliko prednosti in slabosti. Predvsem pa sistem napredovanja zahteva dobro 
usposobljenost vodje oziroma nadrejenega, ki mora skrbno spremljati razvoj in uspešnost 





5.4.1 PREDNOSTI NAPREDOVANJA 
 
Prednosti napredovanja lahko razdelimo v dve skupini, in sicer na: 
 
1) Prednosti, ki se kaţejo na ravni organizacije, so predvsem: 
 
 večja mobilnost delavcev,  
 laţje razporejanje usluţbencev in posledično boljše izkoriščanje njihovih znanj 
in delovnih sposobnosti, 
 doseganje boljše kakovosti storitev in rezultatov poslovanja ter 
 manjši stroški poslovanja.  
 
2) Prednosti, ki se kaţejo pri usluţbencih, pa so naslednje: 
 
 spodbujanje tekmovalnosti med usluţbenci,  
 povečuje se zadovoljstvo med zaposlenimi,  
 usluţbenci dosegajo boljše delovne rezultate, 
 usluţbenci za uspešno opravljeno delo dobijo priznanje,  
 usluţbenci pridobijo višji socialni status,  
 z uspešnim opravljanjem dela se usluţbencem manjša nevarnost, da bi izgubili 
delo,  
 usluţbenci so motivirani za strokovno izobraţevanje, saj vedo, da je njihovo 
znanje na višjih poloţajih pomembnejše,  
 z moţnostjo napredovanja si usluţbenci ne prizadevajo pridobiti višjo osnovno 
plačo, saj se z napredovanjem uvrstijo v višji plačni razred oziroma pridobijo 
višjo plačo, ki je posledica njihove delovne uspešnosti. (po Reviji Uprava, 2007, 
str. 80 – 81) 
 
5.4.2 SLABOSTI NAPREDOVANJA 
 
Slabosti napredovanja je nekoliko manj. Med slabosti sodijo: 
 
 potrebe po programu izobraţevanja in različne evidence o usluţbencih, 
 ker si zaposleni ţelijo imeti več znanja in posledično tudi višje plače, se cene 
oziroma stroški storitev na trgu draţijo in  









6 ANALIZA OCENJEVANJA DELOVNE USPEŠNOSTI IN 
NAPREDOVANJA JAVNIH USLUŢBENCEV V DRŢAVNI 
UPRAVI V LETIH 2008 IN 2009   
 
 
S pomočjo analize ocenjevanja delovne uspešnosti in napredovanja javnih usluţbencev v 
drţavni upravi v letih 2008 in 2009 sta preverjeni izhodiščni hipotezi diplomske naloge, ki 
se glasita:   
 
1. hipoteza: »Ocene delovne uspešnosti javnih usluţbencev v drţavni upravi za leti 2008 
in 2009  so večinoma porazdeljene med odlično, zelo dobro in dobro oceno. Največ je 
tistih javnih usluţbencev, ki doseţejo oceno odlično.«  
2. hipoteza: »Napredovanje javnega usluţbenca, bodisi v višji plačni razred ali pa na 
zahtevnejše delovno mesto je odvisno predvsem od ocene delovne uspešnosti. V višji 
plačni razred je v drţavni upravi v letu 2008 in letu 2009 napredovalo več kot 10% 
usluţbencev. Da je število napredovanj tako veliko, je krivo ocenjevanje javnih 
usluţbencev predvsem z odlično in zelo dobro oceno.« 
 
To so podatki o usluţbencih v drţavni upravi. To pomeni, da podatki vključujejo samo 
javne usluţbence v vladnih sluţbah, v ministrstvih vključno z organi v sestavi in 
izpostavami ter na upravnih enotah. Prikazani so v Prilogi 1 in Prilogi 2 diplomskega dela. 
 
Podatki o javnih usluţbencih so iz leta 2008 in iz leta 2009. Razlog, da sta primerjani 
samo ti dve leti, je ta, da je leta 2008 stopil v veljavo nov plačni sistem v javnem sektorju. 
Po starem plačnem sistemu so bile moţne samo štiri ocene, in sicer: odlično, dobro, 
zadovoljivo in nezadovoljivo. V novem plačnem sistemu pa je ocenjevanje delovne 
uspešnosti moţno s petimi ocenami, in sicer: odlično, zelo dobro, dobro, zadovoljivo in 
nezadovoljivo.  
 
6.1 ANALIZA OCENJEVANJA DELOVNE USPEŠNOSTI JAVNIH 
USLUŢBENCEV V DRŢAVNI UPRAVI 
 
S pomočjo analize ocenjevanja delovne uspešnosti javnih usluţbencev v drţavni upravi je 
preverjena prva hipoteza, ki se glasi: »Ocene delovne uspešnosti javnih usluţbencev v 
drţavni upravi za leti 2008 in 2009 so večinoma porazdeljene med odlično, zelo dobro in 
dobro oceno. Največ je tistih javnih usluţbencev, ki doseţejo oceno odlično.« 
 
V letu 2008 je bilo v organih drţavne uprave zaposlenih 26.364 usluţbencev, ocenjenih pa 
je bilo 25.517. V letu 2009 pa je bilo v drţavni upravi zaposlenih 27.309 usluţbencev, od 














Dobro Zadovoljivo Nezadovoljivo 
2008 25.517 11.792 8.355 4.951 402 17 
% 100,00 46,21 32,74 19,40 1,58 0,07 
2009 26.201 13.816 8.592 3.552 220 21 
% 100,00 52,70 32,80 13,60 0,80 0,10 
Vir: Lasten 
 
Po zgornji tabeli je narejen spodnji grafikon. V njem so prikazane ocene javnih 
usluţbencev v drţavni upravi za leti 2008 in 2009.  
 


















Iz grafikona je razvidno, da hipoteza o porazdelitvi ocen v drţavni upravi med odlično, 
zelo dobro in dobro oceno drţi. Iz grafikona se vidi, da je tako v letu 2008 kot v letu 
kasneje bilo največ javnih usluţbencev v drţavni upravi ocenjenih z oceno odlično.  
 
Ker vsi javni usluţbenci ne opravljajo svojega dela odlično in zelo dobro, ne bi smela biti 
takšna porazdelitev ocen delovne uspešnosti. Kot vsi dobro vemo, je nekaj takšnih javnih 
usluţbencev, ki svoje delo opravljajo odlično. Sorazmerno temu številu je ponavadi tudi 
število tistih, ki svoje delo opravljajo nezadovoljivo. Tako bi moralo biti tudi ocenjevanje 
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javnih usluţbencev skladno z ukrepi MJU, po katerem naj bi bilo le 10% teh usluţbencev 
ocenjeno z oceno odlično. Zelo dobro bi moralo biti po ukrepu MJU ocenjenih 20% 
usluţbencev. Ravno toliko javnih usluţbencev bi moralo imeti oceno zadovoljivo. Preostali 
javni usluţbenci, teh je pribliţno 40%, pa dela povprečno in si zato zasluţi oceno dobro.  
 
Glede na zgoraj navedene podatke bi porazdelitev ocen za leti 2008 in 2009 bila pribliţno 
takšna, kot je prikazana v spodnji tabeli. Podatki so izračunani na podlagi ocenjenih javnih 
usluţbencev za leti 2008 in 2009.  
 








Odlično Zelo dobro Dobro Zadovoljivo  Nezadovoljivo  
2008 25.517 2.552 5.103 10.207 5.103 2.552 
2009 26.201 2.620 5.240 10.481 5.240 2.620 
% 100 10 20 40 20 10 
Vir: Lasten 
 
Glede na ukrepe MJU bi morala grafična ponazoritev ocen javnih usluţbencev biti nekoliko 
drugačna, kot pa je glede na podatke, posredovane iz drţavne uprave. Spodaj je prikazan 
grafikon, kot bi moral biti glede na ukrepe ministrstva. Narisan je s pomočjo podatkov za 
leti 2008 in 2009, ki so prikazni in izračunani v zgornji tabeli. Predstavlja pa 10% odličnih 
in nezadovoljivih ocen, 20% zelo dobrih in zadovoljivih ocen ter preostalih 40% ocen, ki bi 
morale biti povprečne, to je dobre.  
 



















S pomočjo analize je prva hipoteza preverjena. V drţavni upravi res prevladujejo odlične 
in zelo dobre ocene delovne uspešnosti javnih usluţbencev. Teh ocen je preveč, kar je 
izraţeno tudi z ukrepom MJU, s katerim ţeli kvoto oziroma količino odličnih ocen delovne 
uspešnosti zmanjšati na največ 10%, količino zelo dobrih ocen delovne uspešnosti pa 
zmanjšati na največ 20%. 
 
6.2 ANALIZA NAPREDOVANJA JAVNIH USLUŢBENCEV V DRŢAVNI 
UPRAVI 
 
Posledica dobrih ocen delovne uspešnosti javnih usluţbencev je tudi veliko število 
napredovanj, ki so se zgodila tako v letu 2008 kot v letu 2009. Napredovanj je bilo kar 
nekaj, tako v višje plačne razrede kot na zahtevnejša delovna mesta.  
 
S pomočjo analize napredovanja javnih usluţbencev v višji plačni razred pa se preverja in 
dokazuje druga hipoteza, ki se glasi »Napredovanje javnega usluţbenca, bodisi v višji 
plačni razred ali pa na zahtevnejše delovno mesto, je odvisno predvsem od ocene delovne 
uspešnosti. V višji plačni razred je v drţavni upravi v letu 2008 in letu 2009 napredovalo 
več kot 10% usluţbencev. Da je število napredovanj tako veliko, je krivo ocenjevanje 
javnih usluţbencev predvsem z odlično in zelo dobro oceno.« 
 
6.2.1 ANALIZA NAPREDOVANJA JAVNIH USLUŢBENCEV V VIŠJI PLAČNI 
RAZRED 
 
S pomočjo te analize se dokazuje druga hipoteza, po kateri je tako v letu 2008kot v letu 
2009 v višji plačni razred napredovalo več kot 10% javnih usluţbencev v drţavni upravi.  
 
V skladu z Uredbo o napredovanju uradnikov v nazive je na podlagi ocen delovne 
uspešnosti v letu 2009 napredovalo 6.334 javnih usluţbencev. Leto kasneje, torej v letu 
2010, je napredovalo 4.147 javnih usluţbencev. Nekaj usluţbencev je napredovalo za en 
plačni razred, nekaj pa jih je napredovalo za dva plačna razreda. Napredovanja javnih 
usluţbencev po plačnih razredih so prikazana v spodnji tabeli.  
 
Tabela 5: Število napredovanj v višji plačni razred 
 
  En plačni razred Dva plačna razreda 
Skupaj 
napredovanja v 




2009 3.099 3.235 6.334 25.517 
% 12,14 12,68 24,82 100,00 
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2010 2.199 1.948 4.147 26.201 
% 8,39 7,43 15,83 100,00 
Vir: Lasten 
 
Izhodna hipoteza, ki je preverjena v diplomski nalogi je ta, da je v letu 2008 in letu 2009 
v višji plačni razred napredovalo več kot 10% usluţbencev v drţavni upravi. Spodnji graf 
prikazuje napredovanje po letih.  
 
Grafikon 3: Odstotek napredovanj javnih usluţbencev v višji plačni razred v 

















Druga hipoteza »Napredovanje javnega usluţbenca, bodisi v višji plačni razred ali pa na 
zahtevnejše delovno mesto, je odvisno predvsem od ocene delovne uspešnosti. V višji 
plačni razred je v drţavni upravi v letu 2008 in letu 2009 napredovalo več kot 10% 
usluţbencev. Da je število napredovanj tako veliko, je krivo ocenjevanje javnih 
usluţbencev predvsem z odlično in zelo dobro oceno.« je prav tako kot prva preverjena in 
je resnična. Če bi se, kot je v ukrepu MJU za razbremenitev proračuna v letih 2010 do 
2013 predvideno, kvota odličnih ocen zmanjšala na največ 10% in kvota zelo dobrih ocen 
zmanjšala na največ 20%, bi bilo tudi število napredovanj manjše. Po vsej verjetnosti bi 
bilo tistih napredovanj za dva plačna razreda veliko manj, napredovanj za en plačni razred 





6.2.2 ANALIZA NAPREDOVANJA URADNIKOV V URADNIŠKE NAZIVE 
 
Po ocenjevanju v letu 2008 je s 1. 5. 2009 v uradniški naziv napredovalo 2.391 uradnikov. 
Le-ti so napredovali na podlagi ocen iz let 2006, 2007 in 2008. Število je tako visoko, ker 
gre za šele drugi triletni ciklus napredovanj, ki je bil z ZJU uveden v letu 2003. Tako je 
bilo s 1.5. 2009 skupno 20.953 uradnikov. Leto kasneje, ko so se za napredovanje 
upoštevale ocene iz let 2007, 2008 in 2009, pa je s 1. 5. 2010 v uradniški naziv 
napredovalo 1.311 uradnikov, tako da jih je bilo skupaj 20.855.  
 
Število napredovanj uradnikov v nazive je prikazano na spodnjem grafikonu. Iz grafikona 
je razvidno, da je bilo število napredovanj v uradniške nazive večje v letu 2009.  
 



































Javni usluţbenci so ključni element za delovanje javnega sektorja, in ravno to je razlog, 
da je njihov status urejen drugače, to je s sistemom javnih usluţbencev. Sistem javnih 
usluţbencev je urejen s posebnimi zakoni in podzakonskimi predpisi. Najpomembnejša 
zakona, ki urejata sistem javnih usluţbencev, sta ZJU in ZSPJS. Oba zakona se dotikata 
samo javnih usluţbencev, to je usluţbencev, ki so zaposleni v javni upravi, v političnem 
sistemu, na področju zdravstva, socialnega varstva in kulture, v šolstvu in v raziskovalni 
sferi. 
 
ZSPJS ureja plačni sistem v javnem sektorju, ureja pa tudi ocenjevanje delovne 
uspešnosti javnih usluţbencev in njihovo napredovanje. Ocenjevanje delovne uspešnosti 
javnih usluţbencev poteka enkrat letno. Od ocene delovne uspešnosti javnega usluţbenca 
je odvisno njegovo napredovanje. Usluţbenec lahko napreduje v višji plačni razred, pri 
čemer se mu spremeni samo plačni razred oziroma višina osnovne plače, lahko pa 
napreduje tudi na zahtevnejše delovno mesto, pri čemer se usluţbencu spremeni delovno 
mesto, torej narava dela, ki ga opravlja, obenem pa se mu spremeni tudi plačni razred.  
 
Pri ocenjevanju delovne uspešnosti javnih usluţbencev je večina le-teh ocenjenih z oceno 
odlično in oceno zelo dobro. Na primeru javnih usluţbencev v drţavni upravi je v diplomski 
nalogi prikazano, da slednje res drţi. Ocenjevanje pa ne bi smelo potekati tako, saj vsi 
javni usluţbenci ne opravljajo svojega dela oceni primerno. MJU ţeli z ukrepom, s katerim 
ţeli razbremeniti drţavni proračun, doseči zmanjšanje kvot za oceno odlično na največ 
10%. Podobno ţelijo doseči pri oceni zelo dobro le, da slednjo ţelijo zmanjšati na največ 
20%. Ker pa je od ocene delovne uspešnosti v večji meri odvisno napredovanje javnih 
usluţbencev, je tudi napredovanj veliko. V primeru, da bi MJU uspelo z ukrepom zmanjšati 
količino odličnih in zelo dobrih ocen, bi bilo tudi manj napredovanj.  
 
Vlada RS in MJU se trudita, da bi na področje sistema javnih usluţbencev vpeljala novosti, 
kar je razvidno iz ukrepov ministrstva, s katerimi ţeli razbremeniti drţavni proračun. Do 
tega je sicer v večji meri prišlo, saj v drţavni blagajni primanjkuje sredstev. Toda 
ocenjevanje delovne uspešnosti in napredovanje javnih usluţbencev bi moralo potekati 
drugače, bolj pravično in neodvisno od prijateljstev in vezi med nadrejenimi in 
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